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Welldy Triono. Motivasi, Komitmen dan Pelatihan Sumber Daya Manusia 
dalam Upaya Meningkatkan Produktifitas Karyawan pada PT. Bank BTPN, tbk 




secara simultan dan secara parsial antaraMotivasi, Komitmen dan Pelatihan 
Sumber Daya Manusia terhadapproduktifitas karyawan Dan juga untuk 
mengetahui variabel yang dominan mempenggaruhi variabel dependen. pada 
PT. Bank BTPN, tbk Cabang Palopo. 
 
 Penarikan jumlah sampel menggunakan teknik pengambilan sampel 
sloving yaitu 32 orang dari jumlah populasi sebanyak 35 orang. Metode 
pengumpulan data yang digunakan adalah Kuesioner, wawancara, dan 
dokumentasi. Pengolahan data Menggunakan 
metodeAnalisisregresibergandadenganmenggunakan program spss 20.0 for 
windows. 
 Hasil penelitian menunjukkanbahwaMotivasi, Komitmen dan Pelatihan 
berpengaruhpositif dan signifikan secara bersama-samaterhadapProduktifitas 
kerja karyawan sebesar 65,3 persen dari perubahan produktifitas karyawan dan 
sisanya yaitu sebesar 34,7 persen dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. variabel 
komitmen (X2) sebesar 0,05. Sementara itu nilai signifikansi sebesar 0,05. Maka 
nilai α (0,05) > Sig (0,000) dengan nilai t hitung sebesar 6,763. Hal ini berarti 
variabel Komitmen (X2)  memiliki pengaruh yang signifikan dan yang paling 
dominan. 





















 Welldy Triono. Motivation, Commitment and Training Human Resources 
in Effort to Improve Employee Productivity at PT. Bank of the Bank, Branch tbk 
Palopo (guided by Prof. Dr. H. Djabir Hamzah and Dr. Idayanti, SE., M.Si). 
 
 The purpose of this research is directed to determine and analyze 
relationships simultaneously and partially between Motivation, Commitment and 
Training of Human Resources on employee productivity and also to determine 
the dominant variables are affecting the dependent variable. PT. Bank of the 
Bank, Branch tbk Palopo.  
 
 Withdrawal number of samples using a sampling technique sloving ie 
32 people from a total population of 35 people. Respondent collection methods 
used were questionnaires, interviews, and documentation. Data Processing 
Using multiple regression analysis method using the program SPSS 20.0 for 
windows. 
 
 The results showed that motivation, commitment and a positive and 
significant impact training together towards employee productivity by 65.3 percent 
of the change in the productivity of employees and the remainder is equal to 34.7 
percent influenced by other factors. commitment variable (X2) of 0.05. While the 
significance value of 0.05. Then the value of α (0.05)> Sig (0,000) with a t value 
of 6.763. This means commitment variable (X2) has a significant influence and 
that is most dominant. 
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1.1. Latar Belakang 
Pertumbuhan ekonomi di Indonesia yang makin pesat sekarang ini 
menyebabkan persaingan pasar semakin ketat. Persaingan pasar yang ketat ini 
menuntut adanya rancangan penjuaan dan pemasaran, produk dan orang-orang 
yang terlibat. Pihak manajemen menyadari bahwa peran serta karyawan pada 
suatu perusahaan harus mengikuti perkembangan dan tuntutan teknologi sesuai 
dengan keinginan perusahaan yang dibutuhkan. 
Seiring berkembangnya ilmu dan pengetahuan yang makin maju maka 
perusahaan dituntut untuk lebih dapat menjadikan karyawannya lebih terampil 
dan terlatih dalam mengerjakan tugasnya. Oleh karena itu perusahaan berinisiatif 
untuk mengadakan progam pelatihan bagi karyawan, karena pelatihan membuat 
mereka lebih percaya diri sehingga menimbulkan rasa puas dalam bekerja dan 
lebih dihargai, serta mampu berusaha untuk meningkatkan produktivitas kerja 
karyawan bagian penjualan. 
Perusahaan memiliki tujuan dan sasaran perusahaan untuk dapat 
memperoleh laba maksimal yang ingin dicapainya. Sumber daya manusia 
memegang peranan paling penting dan potensial bagi keberhasilan suatu 
perusahaan mengingat sumber daya manusia merupakan penentu kegiatan 
perusahaan baik perencanaan, pengorganisasian, serta pengambilan keputusan. 
Setelah program pelatihan itu dilaksanakan diharapkan adanya 
peningkatan produktivitas kerja dalam bagian penjualan pada suatu perusahaan 
yang dimaksudkan untuk meningkatkan hasil penjualan. Program pelatihan 
dianggap membawa manfaat yang cukup besar bagi perusahaan seperti 
 
 
meningkatkan moral karyawan, meningkatkan efisiensi waktu dalam 
melaksanakan pekerjaannya. 
Bank BTPN (bank tabungan pensiunan nasional ) terlahir dari pemikiran 7 
orang dalam suatu perkumpulan pegawai pensiunan militer pada tahun 1958 
dibandung. Ketujuh serangkai tersebut kemudian mendirikan Perkumpulan Bank 
Pensiunan Militer (selanjutnya disebut “BAPEMIL”) dengan status usaha sebagai 
perkumpulan yang menerima simpanan dan memberikan pinjaman kepada para 
anggotanya. BAPEMIL memiliki tujuan yang mulia yaitu membantu meringankan 
beban ekonomi para pensiunan, baik angkatan bersenjata 
republik Indonesia maupun sipil, yang ketika itu pada umumnya sangat kesulitan 
bahkan banyak yang terjarat rentenir. 
Dengan berjalannya waktu, bank ini berkembang dan mulai melayani 
para pensiunan karyawan sipil. Selama lebih dari 50 tahun, BTPN memfokuskan 
layanan perbankannya untuk para pensiunan bekerja sama dengan PT 
Tabungan Asuransi Pensiunan, PT Taspen, serta PT Pos Indonesia. Nama bank 
kemudian berubah di tahun 1986 menjadi Bank Tabungan Pensiunan Nasional 
hingga saat ini. Status BTPN pun ditingkatkan dari bank tabungan menjadi bank 
umum dengan dikeluarkannya ijin usaha pada tahun 1993. Di bulan Maret 2008, 
BTPN menjadi perusahaan publik yang tercatat di Bursa Efek Indonesia. Selain 
bisnis intinya di pasar pensiun, BTPN telah meluncurkan bisnis kredit Mikro, btpn 
mitra usaha rakyat, pada tahun 2008 hingga sekarang. 
Dalam rangka memperluas usahanya ke seluruh cakupan wilayah 
Indonesia, Bank BTPN bekerja sama dengan PT Taspen, sehingga Bank BTPN 
tidak saja dapat memberikan pinjaman dan pepotongan cicilan pinjaman, tetapi 
juga dapat melaksanakan “Tri Progam Taspen” yaitu pembayaran tabungan hari 
tua, pembayaran jamsostek dan pembayaran uang pensiun. 
 
 
Dengan melihat luas jaringan kerjanya tentu saja peningkatan 
produktivitas kerja karyawan sangat diperlukan agar dapat eksis di tengah 
persaingan yang begitu ketat. Dalam kaitannya dengan uraian tersebut di atas, 
maka penulis mengangkat judul: “Motivasi, Komitmen dan Pelatihan Sumber 
Daya Manusia dalam Upaya Meningkatkan Produktifitas Karyawan padaPT. 
Bank BTPN, tbkCabang Palopo 
 
1.2. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan di atas, maka yang 
menjadi masalah pokok adalah: “Apakah motivasi, komitmen dan pelaksanaan 
pelatihan yang diadakan PT. Bank BTPN, tbkCabang Palopo dapat 
meningkatkan produktivitaskerja karyawan?.” 
 
1.3. Batasan Masalah 
1. Batasan penelitian ini hanya meneliti apakah Motivasi, Komitmen dan  
Pelatihan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap produktivitas 
kerja karyawan pada PT. Bank BTPN, tbkCabang Palopo 
2. Batasan penelitian ini hanya untuk mengetahui manakah variabel 
pelatihan yang terdiri dari metode Motvasi (X1), Komitmen (X2), Pelatihan 
(X3) yang paling berpengaruh dominan terhadap produktivitas kerja 
karyawan pada PT. Bank BTPN, tbkCabang Palopo 
 
1.4. Tujuan Penelitian dan Manfaat Penelitian 
1.4.1. Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Mengetahui motivasi, komitmen dan  bentuk pelatihan karyawan pada PT. 
Bank BTPN, tbkCabang Palopo 
 
 
2. Menganalisis apakah terdapat hubungan antara motivasi, komitmen dan  
pelatihan yang dilakukan PT. Bank BTPN, tbkCabang Palopodengan 
produktivitas karyawan. 
 
1.4.2. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Ilmiah 
Penelitian ini merupakan kesempatan baik dalam menerapkan 
teori, khususnya teori di bidang Sumber Daya Manusia ke dalam dunia 
praktek yang sebenarnya dan untuk mengembangkan kemampuan 
peneliti dalam melakukan penelitian. 
2. Manfaat Praktis 
Merupakan pengalaman berharga yang menambah pengetahuan 
dan wawasan peneliti. 
3. Manfaat Institusi 
Sebagai input atau bahan masukan dan sumbangan pikiran dalam 
upaya peningkatan produktivitas kerja karyawan ke arah yang lebih baik. 
1.5. Sistematika Penulisan 
Dalam penulisan skripsi ini menggunakan sistematika penulisan 
sebagai berikut: 
Bab I : Pendahuluan 
Bab ini berisi latar belakang penelitian, rumusan masalah, tujuan 
penelitian dan manfaat penelitian yang dilakukan. 
Bab II : Tinjauan Pustaka 
Bab ini berisi teori-teori yang diperlukan dalam menjelaskan 





Bab III : Metode Penelitian 
Dalam bab ini dijelaskan tentang jenis penelitian, definisi 
operasional variabel, metode pengukuran variabel, pengujian 
daftar pertanyaan, metode pengambilan sampel, proses 
pengumpulan data dan metode analisis data. 
Bab IV : Gambaran Umum Perusahaan 
Bab ini menguraikan tentang gambaran perusahaan, sejarah 
perusahaan, struktur organisasi perusahaan, visi dan misi serta 
hal-hal lain yang menyangkut perusahaan. 
Bab V : Hasil Analisis dan Pembahasan 
Bab ini merupakan bab yang berisi analisis data yang telah 
diperoleh dalam penelitian. Analisis data yang dilakukan meliputi 
analisis statistik yang digunakan untuk melakukan pengujian 
terhadap hipotesis penelitian. 
Bab VI : Penutup 
Bab ini merupakan bagian penutup dari skripsi ini. Dalam bab ini 
disajikan kesimpulan-kesimpulan serta saran-saran yang relevan 














2.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Pembahasan mengenai Manajemen Sumber Daya Manusiatentunya tidak 
lepas dari manajemen secara umum. Untuk itu perludiketahui pengertian 
manajemen yang telah banyak dikemukakan olehpara ahli dengan memandang 
sudut tertentu. Oleh karena itu menjaditugas manajemen Sumber Daya Manusia 
untuk mempelajari danmengembangkan berbagai terobosan agar tujuan 
perusahaan dapattercapai. 
 
Organisasi merupakan suatu alat sosial dan teknologi yang sangatluas 
dan sangat kompleks untuk dilaksanakan oleh hanya satu orang saja.Organisasi 
bisa dipandang sebagai suatu unit yang merupakan bagianinput yang akan 
diubah menjadi output yang sangat diperlukan olehmasyarakat. 
 
Para ahli mempunyai pandangan yang berbeda dalammendefenisikan 
Manajemen Sumber Daya Manusia. Namun demikian,secara umum, intisari 
pengertian yang dikemukakan oleh para ahlimemiliki kesamaan tujuan. 
 
Defenisi manajemen sumber daya manusia menurut John B. Minerdan 
Mary Green Minerdalam Hasibuan (2005)menjelaskan bahwa : 
 
”Manajemen sumberdaya manusia didefenisikan sebagai suatuproses 
pengembangan, menerapkan, dan menilai kebijakan-kebijakan,prosedur-
prosedur, metode-metode, dan program-program yangberhubungan dengan 





Selanjutnya menurut Edwin B. Flippodalam Hasibuan (2005)menjelaskan 
bahwa : 
"Manajemen sumber daya manusia adalah 
perencanaan,pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian dari 
pengadaan,pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, 
danpemberhentian karyawan dengan maksud terwujudnya tujuanperusahaan, 
individu, karyawan, dan masyarakat". 
 
Dari defenisi tersebut dapat dipahami bahwa manajemen sumberdaya 
manusia merupakan ilmu pengetahuan yang secara khususmempelajari 
bagaimana merencanakan, mengorganisir, mengarahkandan mengawasi tenaga 
kerja yang dipergunakan dalam menjalankanaktivitas organisasi atau 
perusahaan tertentu. 
Menurut Mangkuprawira (2003) menyatakan bahwa : 
“Sumber daya manusia merupakan unsur produksi yang 
unikdibandingkan dengan unsur produksi yang lain, disebut unik karenamanusia 
memiliki unsur kepribadian yang aktif, memiliki emosi, responsifdan kritis 
terhadap setiap fenomena yang dihadapi”. 
 
Selain itu, Mangkuprawira (2003)juga mengatakan bahwa : 
“Manajemen sumber daya manusia merupakan penerapanpendekatan 
sumber daya manusia dimana secara bersama terdapat duatujuan yang ingin 
dicapai, yaitu tujuan perusahaan dan tujuan karyawan.Kepentingan dua tujuan 
tersebut tidak dapat dipisahkan dari kesatuan dankeutuhan kebersamaan”. 
 
Selanjutnya pengertian lain manajemen sumber daya 
manusiadikemukakan oleh Husein Umar (2005)adalah : 
“Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian darimanajemen 
keorganisasian yang memfokuskan diri pada unsur sumberdaya manusia, yang 
bertugas mengelola unsur manusia secara baik agardiperoleh tenaga kerja yang 
puas akan pekerjaannya”. 
 
Berdasarkan pengertian di atas tampak bahwa sumber dayamanusia 
dipandang sebagai aset perusahaan yang diperhatikanpenanganannya. 
Manajemen sumber daya manusia dalam hal iniberfungsi bukan hanya untuk 
mencapai tujuan perusahaan tetapi jugauntuk pemenuhan kebutuhan karyawan 
 
 
dalam mengembangkanaktualisasi diri. manjemen sumber daya manusia 
menekankan perhatianpada masalah personalia pada tiap perusahaan, oleh 
karena itu setiapperusahaan harus berusaha meningkatkan segala fasilitas 
yangmendukung aktivitas para pekerjaannya, sehingga umpan balik 
yangdidapatkan oleh perusahaan adalah peningkatan produktivitas pekerja 
itusendiri. 
 
2.2. Konsep Motivasi 
Motivasiadalah keinginan untuk melakukan sebagai kesediaan untuk 
mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan-tujuan organisasi, yang 
dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu kebutuhan 
individual. 
Mangkunegara (2005:) mengemukakan bahwa terdapat 2 (dua) teknik 
memotivasi kerja pegawai yaitu: (1) Teknik pemenuhan kebutuhan pegawai, 
artinya bahwa pemenuhan kebutuhan pegawai merupakan fundamen yang 
mendasari perilaku kerja. (2) Teknik komunikasi persuasif, adalah merupakan 
salah satu teknik memotivasi kerja pegawai yangdilakukan dengan cara 
mempengaruhi pegawai secara ekstra logis. Teknik ini dirumuskan dengan istilah 
“AIDDAS” yaitu Attention (perhatian), Interest(minat), Desire (hasrat), Decision 
(keputusan), Action (aksi atau tindakan), dan Satisfaction (kepuasan). 
Penggunaannya, pertama kali pemimpin harus memberikan perhatian kepada 
pegawai tentang pentingnya tujuan dari suatu pekerjaan agar timbul minat 
pegawai terhadap pelaksanaan kerja, jika telah timbul minatnya maka hasratnya 
akan menjadi kuat untuk mengambil keputusan dan melakukan tindakan kerja 
dalam mencapai tujuan yang diharapkan oleh pemimpin. Dengan demikian, 




Siagian (2002) mengemukakan bahwa dalam kehidupan berorganisasi, 
termasuk kehidupan berkarya dalam organisasi bisnis, aspek motivasi kerja 
mutlak mendapat perhatian serius dari para manajer. Karena 4 (empat) 
pertimbangan utama yaitu: (1) Filsafat hidup manusia berkisar pada prinsip “quit 
pro quo”, yang dalam bahasa awam dicerminkan olehpepatah yang mengatakan 
“ada ubi ada talas, ada budi ada balas”, (2) Dinamika kebutuhan manusia sangat 
kompleks dan tidak hanya bersifat materi, akan tetapi juga bersifat psikologis, (3) 
Tidak ada titik jenuh dalam pemuasan kebutuhan manusia, (4) Perbedaan 
karakteristik individu dalam organisasi atau perusahaan, mengakibatkan tidak 
adanya satupun teknik motivasi yang sama efektifnya untuk semua orang dalam 
organisasi juga untuk seseorang pada waktu dan kondisi yang berbeda-beda. 
Radig (1998), Soegiri (2004) dalam Antoni (2006) mengemukakan bahwa 
pemberian dorongan sebagai salah satu bentuk motivasi, penting dilakukan 
untuk meningkatkan gairah kerja karyawan sehingga dapat mencapai hasil yang 
dikehendaki oleh manajemen. Hubungan motivasi, gairah kerja dan hasil optimal 
mempunyai bentuk linear dalam artidengan pemberian motivasi kerja yang baik, 
maka gairah kerja karyawan akan meningkat dan hasil kerjakan optimal sesuai 
dengan standar kinerja yang ditetapkan. Gairah kerja sebagai salah satu bentuk 
motivasi dapat dilihat antara lain dari tingkat kehadiran karyawan, tanggung 
jawab terhadap waktu kerja yang telah ditetapkan. 
 
2.3. Konsep Komitmen 
Komitmen organisasi menurutAranya et al. (1981) didefinisikan sebagai 
berikut (1) Sebuah kepercayaan dan penerimaan terhadap tujuan-tujuan dan 
nilainilai dari organisasi dan atau profesi, (2) Sebuah kemauan untuk 
menggunakan usaha yang sungguh-sungguh guna kepentingan organisasi dan 
atau profesi, (3) Sebuah keinginan untuk memelihara keanggotaan dalam 
 
 
organisasi dan atau profesi. Mowday et al. (1982) dalam Fitria (2003) 
mengemukakan komitmen organisasi terbangun bila masing-masing individu 
mengembangkan tiga sikap yang saling berhubungan terhadap organisasi dan 
atau profesi yaitu (1) Identification yaitu pemahaman atau penghayatan dari 
tujuan organisasi, (2) Involment yaitu perasaan terlibat dalam suatu pekerjaan 
atau perasaan bahwa pekerjaannya adalah menyenangkan, (3) Loyality yaitu 
perasaan bahwa organisasi adalah tempat bekerja dan tempat tinggal. Meyer et 
al. (1993) dalam Trisnaningsih (2002) mengemukakan tiga komponen tentang 
komitmen organisasi yaitu (1) affective commitment, terjadi apabila karyawan 
ingin menjadi bagian dari organisasi karena adanya ikatan emosional 
(emotionalattachment). (2) continuance commitment,muncul apabila karyawan 
tetap bertahan pada suatu organisasi karena membutuhkan gaji dan 
keuntungan-keuntungan lain, (3) normative commitment, timbul dari nilainilai diri 
karyawan. 
 
2.4. Konsep Pelatihan 
2.4.1. Pengertian Pelatihan 
Pada dasarnya tujuan pelatihann yaitu ingin 
mengembangkankaryawan untuk terampil, terdidik, dan terlatih secara 
professionaldan siap pakai dalam bidangnya masing-masing. Dapat 
dikatakanbahwa ada tiga syarat yang harus dipenuhi agar suatu 
kegiatandapat disebut sebagai suatu pelatihan, Hariandja (2002), 
ketigasyarat tersebut adalah: 
1. Pelatihan harus membantu pegawai menambah kemampuannya. 
2. Pelatihan harus menghasilkan perubahan dalam kebiasaaanbekerja dari 
pegawai dalam sikapnya terhadap pekerjaan, dalaminformasi, dan 
pengetahuan yang diterapkan dalam pekerjaansehari-harinya. 
 
 
3. Pelatihan harus berhubungan dengan pekerjaan tertentu. 
Pelatihan berhubungan dengan menambah pengetahuanketerampilan dan 
kecakapan untuk melakukan pekerjaan tertentu.Istilah pelatihan ini digunakan 
untuk menunjukkan setiap prosesketerampilan atau kecakapan dan kemampuan 
para pegawai,sehingga mereka lebih baik menyesuaikan dengan lingkungan 
kerjayang mereka geluti. 
Berikut beberapa pendapat tentang pengertian pelatihan dari para ahli : 
Selanjutnya pengertian pelatihan secara sederhanadidefinisikan oleh 
Chrisogonus D. Pramudyo (2007)sebagai : 
“Proses pembelajaran yang dirancang untuk mengubah kinerja 
orangdalam melakukan pekerjaannya”. 
 
Yang dimaksud dalam hal ini adalah adanya empat hal yangharus 
diperhatikan. Yaitu proses pelatihan, kinerja, peserta pelatihan,dan pekerjaan. 
Harus dipahami bahwa proses pelatihan mengacukepada suatu perubahan yang 
harus terjadi pada peserta pelatihan.Dalam proses pelatihan, kinerja yang kurang 
baik dibenahisedemikian rupa sehingga menjadi lebih baik. Sehingga 
sekumpulantugas-tugas yang telah menanti dapat dikerjakan dengan baik 
olehpekerja yang telah mengikuti pelatihan. 
Menurut Gary Dessler (2006)bahwa : 
“Pelatihan merupakan proses mengajar ketrampilan yang 
dibutuhkankaryawan untuk melakukan pekerjaannya”. 
 
Dari beberapa pengertian mengenai pelatihan tersebut,sekarang jelas 
bahwa pelatihan diadakan sebagai salah satu upayauntuk peningkatan kinerja 
sumber daya manusia, yang merupakansuatu siklus yang harus dilakukan secara 
terus menerus. Karenaperkembangan perusahaan harus diimbangi oleh 
kemampuansumber daya manusianya. Seiring perkembangan bisnis, 
 
 
makakinerja pekerja dalam suatu perusahaan harus terus menerus pulaseirama 
dengan kemajuan dan perkembangan perusahaan. 
Pelatihan menurut Mangkuprawira (2002) menjelaskanbahwa : 
 
"Pelatihan adalah sebuah proses mengajarkan pengetahuandan keahlian 
tertentu serta sikap agar karyawan semakinterampil dan mampu melaksanakan 
tanggung jawab dengansemakin baik, sesuyai dengan standar". 
 
Dari uraian ini menjelaskan bahwa pelatihan membantukaryawan dalam 
memahami suatu pengetahuan praktis danpenerapannya dalam dunia kerja pada 
perusahaan demimeningkatkan produktivitas kerja dalam mencapai tujuan 
yangdiinginkan suatu organisasi perusahaan. Pelatihan juga merupakanmotivasi 
bagi karyawan untuk bekerja lebih baik dan terarah. 
Proses kegiatan pelatihan sering dilaksanakan oleh suatuperusahaan 
setelah terjadi penerimaan karyawan sebab latihanhanya diberikan pada 
karyawan dari perusahaan yang bersangkutan.Latihan adakalanya diberikan 
setelah karyawan tersebut ditempatkandan ditugaskan sesuai dengan bidangnya 
masing-masing. 
Secara garis besarnya pelatihan merupakan suatu usaha 
untukmeningkatkan pengetahuan dan keterampilan serta kemampuankaryawan 
agar dapat melaksanakan suatu tugas atau pekerjaanyang dibebankan 
kepadanya secara efektif dan efisien. 
 
2.4.2. Tujuan Pelatihan 
Pelatihan adalah fungsi operasional kedua dari manajemenpersonalia. 
Pelatihan karyawan perlu dilakukan secara terencanadan berkesinambungan. 
Agar pengembangan dapat dilaksanakandengan baik, harus lebih dahulu 




Program pelatihan karyawan hendaknya disusun secara cermatdan 
didasarkan pada metode ilmiah serta berpedoman padaketerampilan yang 
dibutuhkan perusahaan saat ini maupun untukmasa yang akan datang. Pelatihan 
harus bertujuan untukmeningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual dan 
moralkaryawan supaya prestasi kerjanya baik dan mencapai hasil yangoptimal. 
Pimpinan perusahaan semakin menyadari bahwa karyawanbaru pada 
umumnya hanya mempunyai kecakapan teoritis sajadibangku kuliah. Jadi perlu 
dikembangkan dalam kemampuan nyatauntuk dapat menyelesaikan 
pekerjaannya. Pelatihan untuk pengembangan karyawan memang membutuhkan 
biaya cukupbesar, tetapi biaya ini merupakan investasi jangka panjang 
bagiperusahaan di bidang personalia. Karena karyawan yang cakap danterampil 
akan dapat bekerja lebih efisien, efektif, dan hasil kerjanyalebih baik sehingga 
daya saing perusahaan akan semakin besar. Halini akan memberikan peluang 
yang lebih baik bagi perusahaan untukmemperoleh laba yang semakin besar 
sehingga balas jasa(gaji)karyawan dapat dinaikkan. 
Tujuan pelatihan menurut Mangkunegara (2006)antara lain : 
meningkatkan penghayatan jiwa dan ideology, meningkatkan produktivitas kerja, 
meningkatkan kualitas kerja, meningkatkan perencanaan sumber daya manusia, 
meningkatkan sikap moral dan semangat kerja, meningkatkan rangsangan agar 
pegawai mampu berprestasisecara maksimal, meningkatkan kesehatan dan 
keselamatan, menghindarkan keseragaman dan meningkatkan perkembangan 
pribadi karyawan. 
Suatu organisasi perlu melibatkan sumber daya manusianyapada 
aktivitas pelatihan hanya jika hal itu merupakan keputusanyang terbaik dari 
manajer. Pelatihan diharapkan dapat mencapaihasil lain dari memodifikasi 
perilaku karyawan. Hal ini jugamendukung organisasi dan tujuan organisasi, 
seperti keefektifanproduksi distribusi barang dan pelayanan lebih efisien, 
 
 
menekanbiaya operasi, meningkatkan kualitas, dan menyelaraskan 
hubunganpribadi lebih efektif. 
Pelatihan bagi seseorang dalam melaksanakan sesuatu tugastertentu 
untuk mencapai tujuan. Dengan pengambangan melaluipelatihan akan terjamin 
tersedianya tenaga-tenaga dalamperusahaan yang mempunyai keahlian, terlatih 
dan terdidik,menjamin mempergunakan pikirannya dengan kritis. 
Disamping hal tersebut latihan membantu stabilitas pegawaidan 
mendorong mereka untuk memberikan jasanya dalam waktuyang lama.  
Bila pegawai-pegawai dilatih untuk merealisasikanpotensi dirinya, maka hal itu 
akan memperbaiki moral dan kerjakaryawan. 
Para pegawai akan berkembang lebih cepat dan lebih baikserta bekerja 
lebih efisien dan efektif, bila mereka sebelum bekerjamenerima latihan dahulu di 
bawah pengawasan seorang pengawasdan instruktur ahli. Pelatihan perlu 
dilaksanakan secara sistematisdemi memperoleh dan mencapai hasil pekerjaan 
yang lebih baik. 
Menurut Carrel dalam Mangkuprawira(2002) mengemukakan tujuh tujuan 
utama program pelatihan antara lain: 
1. Memperbaiki kinerja 
2. Meningkatkan keterampilan karyawan 
3. Menghindari keusangan manajerial 
4. Memecahkan permasalahan 
5. Orientasi karyawan baru 
6. Persiapan promosi dan keberhasilan manajerial 
7. Memperbaiki kepuasan untuk kebutuhan pengembangan 
personel 
8. Bila suatu badan usaha menyelenggarakan pelatihan bagikaryawannya, maka 
perlu terlebih dahulu dijelaskan apa yangmenjadi sasaran dari pada pelatihan 
 
 
tersebut. Dalam pelatihantersebut ada beberapa sasaran utama yang ingin 
dicapai. 
Umar (2005)mengemukakan bahwa : 
"Program pelatihan bertujuan untuk memperbaiki penguasaanberbagai 
keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja untukkebutuhan sekarang". 
 
Pelatihan juga bertujuan agar peserta pelatihan cepatberkembang, sebab 
sulit bagi seseorang untuk mengembangkan dirihanya berdasarakan 
pengalaman tanpa adanya suatu pendidikankhusus. Ini membuktikan bahwa 
pengembangan diri akan lebih cepatmelalui pelatihan. 
Akhirnya, pelatihan ditujukan pula untuk menstabilkan pegawaisehingga 
dapat mengurangi adanya pergantian terus-menerus terhadap karyawan. 
Dengan pengembangan dan pelatihan makapekerjaan dapat dilakukan secara 
efektif dan efesien. Sebab denganpelatihan tersebut, diusahakan untuk dapat 
memperbaiki danmengembangkan tingkah laku, keterampilan dan pengetahuan 
diripara karyawan sesuai dengan keinginan. 
Mengingat pentingnya pelatihan, maka seorang manajer harusdapat 
mengembangkan program pelatihan yang efektif. Terdapatbeberapa proses atau 
kegiatan yang harus dilakukan dalam upayamengembangkan program pelatihan 
yang efektif ini menurutHariandja (2002)yaitu: 
1. Menganalisa kebutuhan pelatihan organisasi 
2. Menentukan sasaran dan materi program pelatihan 
3. Menetukan metode pelatihan dan prinsip-prinsip belajar yangdigunakan 
4. Mengevaluasi program pelatihan. 
Dari uraian tersebut di atas mencerminkan manfaatnya sangatpenting 
dari pelaksanaan pelatihan dalam upaya meningkatkanproduktivitas kayrawan 
yang sekaligus akan berpengaruh terhadapproduktivitas karyawan. 
 
 
Dengan pelaksanaan pelatihan terdapat manfaat lain bagiperusahaan 
dalam melaksanakan aktivitasnya yaitu agar lebihmenjamin tersedianya tenaga-
tenaga terampil dalam perusahaan,sehingga kesalahan-kesalahan dapat 
dihindari serta mendorongkaryawan untuk memberikan potensi yang dimilikinya 
untuk waktuyang lama. 
 
2.4.3. Pentingnya Pelatihan Sebagai Upaya Pengembangan SumberDaya 
Manusia 
Pelatihan sumber daya manusia merupakan salah satu topikyang sangat 
penting dalam rangka manajemen sumber dayamanusia. Pelatihan adalah salah 
satu aspek penting dalam usaha meningkatkan keunggulan bersaing organisasi 
perusahaan. Adanyaperubahan-perubahan lingkungan bisnis, lingkungan 
kerja,menghendaki perusahaan harus melakukan pelatihan sumber daya 
manusianya secara proaktif, demi mencapai produktivitas kerja yang lebih baik. 
Melalui pelatihan, karyawan dapat terbantu mengerjakan 
danmenyelesaikan pekerjaan yang ada, dapat meningkatkankeseluruhan karier 
karyawan dan dapat membantu mengembangkantanggung jawabnya pada saat 
ini maupun di masa mendatang.Sehingga ada beberapa alasan mengapa 
pelatihan harus dilakukanatau menjadi bagian yang sangat penting dari kegiatan 
manajemensumber daya manusia. 
Menurut Mangkunegara (2006)alasan-alasandilaksanakannya, 
diantaranya sebagai berikut: 
1. Adanya pegawai baru: pegawai-pegawai baru sangat memerlukan 
pelaihan orientasi. Mereka perlu tujuan, aturanaturan,dan pedoman kerja 
yang ada pada organisasiperusahaan. Disamping itu, mereka perlu 




2.  Adanya penemuan-penemuan baru: Dengan kemajuan ilmupengetahuan 
dan teknologi modern, banyak ditemukanperalatan-peralatan baru yang 
lebih canggih daripada peralatankantor yang digunakan sebelumnya. 
Maka itu para pegawai perlumendapatkan pelatihan agar dapat 
menggunakannya dengansebaik-baiknya 
 
Selanjutnya alasan mengapa pelatihan harus dilakukan dalamkegiatan 
manajemen sumber daya manusia yang dilakukanHariandja (2002)adalah: 
1. Pegawai yang baru direkrut sering kali belum memahamisecara benar 
bagaimana melakukan pekerjaan. 
2. Perubahan-perubahan dalam lingkungan kerja dan tenagakerja. 
Perubahan-perubahan di sini meliputi perubahanperubahandalam teknologi 
proses seperti munculnya teknologibaru atau munculnya metode kerja 
baru. Perubahan dalamtenaga kerja semakin beragamnya tenaga kerja 
yang memilikilatar belakang keahlian, nilai, dan sikap yang 
berbedamemerlukan pelatihan untuk menyamakan sikap dan 
perilakumereka terhadap pekerjaan. 
3. Meningkatkan daya saing perusahaan dan memperbaikiproduktivitas 
sebagaimana dipahami pada saat ini, daya saingperusahaan tidak bisa lagi 
hanya mengandalkan aset berupamodal yang dimiliki sebab modal bukan 
lagi kekuatan dayasaing yang langgeng, sumber daya manusia 
merupakanelemen yang paling penting untuk meningkatkan daya 
saingsebab sumber daya manusia merupakan aspek penentu utamadaya 
saing yang langgeng. 
4. Menyesuaikan dengan peraturan-peraturan yang ada, misalnyastandar 
pelaksanaan pekerjaan yang dikeluarkan oleh asosiasi189industri dan 
 
 
pemerintah untuk menjamin kualitas produksi ataukeselamatan dan 
kesehatan kerja. 
 
2.4.4. Komponen Pelatihan 
Untuk menyempurnakan hasil akhir suatu pelatihan, haruslahdiingat 
bahwa proses selama pelatihan itu berlangsung harus jelas dimata para peserta 
pelatihan. Maksudnya disini adalah jobspecification yang selanjutnya akan 
diemban harus dijelaskanterlebih dahulu kepada pekerja. Jadi para peserta 
pelatihan akanbersungguh-sungguh selama mengikuti program pelatihan. 
 
Hal ini dirangkum seperti yang dikatakanMangkunegara (2006)yakni 
segala bentuk pelatihan yang dibuat oleh perusahaan memiliki komponen-
komponen sebagaiberikut : 
a. Tujuan dan sasaran pelatihan harus jelas dan dapat diukur. 
Pelatihan merupakan cara yang digunakan oleh setiapperusahaan dalam 
mengembangkan skill and knowledge bagipara karyawannya. Hal ini dilakukan 
perusahaan agar parakaryawan dapat saling bahu-membahu dalam mencapai 
tujuanperusahaan. Sehingga pelatihan yang perusahaan wajibkankepada para 
pekerjanya akan efisien. Mengingat biaya yang jugatidak sedikit, maka pelatihan 
tersebut juga harus diukur, kemanaarah pelatihan ini akan di bawa? Siapa saja 
yang wajibmengikutinya? Dan apa tujuan akhir penelitian ini? 
b. Para pelatih (trainers) harus ahlinya yang berkualifikasi memadai. 
Artinya profesional. Keprofesionalan pelatih/pengajarmerupakan 
keharusan. Hal ini dikarenakan pekerja adalah alatperusahaan yang 
membutuhkan ketrampilan. Bagaimanamungkin pekerja yang diberikan pelatihan 
mendapatkan wawasanyang lebih, kalau pelatih/pengajarnya tidak qualified? 
c. Materi pelatihan harus diseusaikan dengan tujuan yang hendakdicapai. 
 
 
Setiap pelatihan yang dilaksanakan memiliki beragammateri yang tersaji 
sesuai dengan kebutuhan. Model pelatihanyang diprioritaskan oleh perusahaan 
bagi pekerjanya, harusdisesuaikan dengan tujuan akhir dari pelatihan tersebut. 
Sehingga 
pelatihan yang dilaksanakan akan efisien dan efektif. 
d. Metode pelatihan harus sesuai dengan kemampuan pekerja yangmenjadi 
peserta. 
Setiap pekerja memiliki kekuatan dan kelemahan, hal iniadalah 
manusiawi mengingat manusia tidak ada yangsempurnah. Sehingga perusahaan 
harus pintar menyeleksi danmemonitor mengenai metode-metode apa yang 
sesuai dengantingkat kemampuan pekerja, perusahaan harus bisa melihat 
halhalapa saja yang dibutuhkan pekerja agar dapat meningkatkanskill and 
knowledge mereka. Karena tingkatan usia para pekerja210yang menjadi peserta 
pelatihan pasti berbeda. Dan hal ini adalahsalah satu faktor bagaimana mereka 
menangkap materi yangdiberikan kepada mereka. 
e. peserta pelatihan harus memenuhi persyaratan yang ditentukan. 
Ini adalah hal yang cukup penting, namun sering diabaikanoleh tim yang 
mengadakan pelatihan. Fenomena yang terjadiadalah pekerja yang tidak 
berkompeten dalam materi yangdisajikan, namun karena kekurangan peserta 
pelatihan ataukarena terlambatnya informasi mengenai pelatihan yang 
akandilangsungkan, maka persyaratan bagi peserta pun terabaikan.Padahal jika 
persyaratan dijalankan sesuai dengan yang berlaku,maka peserta pelatihan akan 
mendapatkan banyak keuntungansetelah mengikuti pelatihan. Sementara itu, jika 
persyaratan bagipeserta diabaikan maka pelatihan yang mereka ikuti tidak 





2.4.5. Prinsip Pelatihan 
Pada prinsipnya setiap kemampuan sumber daya mausiaberbeda-beda. 
Hal ini dipengaruhi berbagai faktor, misalnya latarbelakang keluarga, latar 
belakang pendidikan, pengalaman kerja,minat serta bakat, dan lain-lain. Oleh 
karena itu, untuk memberikeseragaman kepada setiap pekerja, maka ketika 
suatu perusahaanmelaksanakan suatu pelatihan, haruslah merencanakan 
prinsipprinsipseperti apa yang akan dijalankan dan disesuaikan 
dengankemampuan para pekerja yang akan mengikuti pelatihan tersebut. 
Selanjutnya Mc Gehee, seperti yang dikutip Mangkunegara (2006), 
bahwa prinsip-prinsip pelatihanadalah sebagai berikut : 
a) Materi yang diberikan secara sistematis dan berdasarkantahapan-
tahapan. 
b) Tahapan-tahapan tesebut harus disesuaikan dengan tujuan yanghendak 
dicapai. 
c) Pelatih / pengajar / pemateri harus mampu memotivasi danmenyebarkan 
respon yang berhubungan dengan serangkaianmateri pelajaran. 
d) Adanya penguat (reinforcement) guna membangkitkan responyang positif 
dari peserta. 
e) Menggunakan konsep pembentukan (shaping) perilaku. 
 
Berdasarkan prinsip-prinsip tersebut, dapat dikatakan bahwadalam 
pengadaaan pelatihan ada lima hal yang harus dipegangteguh selama proses 
pelatihan itu berlangsung. Tujuan yang hendakdicapai harus melalui tahapan-
tahapan yang berkesinambungan.Tahapan perencanaan sebelum program 
pelatihan berjalan meliputi :pengidentifikasian kebutuhan program pelatihan, 
kemudianmenetapkan tujuan dan sasaran pelatihan, menetapkan 
kriteriakeberhasilan dengan alat ukurnya, selanjutnya menentukan 
 
 
metodepelatihan seperti apa yang akan dijalankan, 
kemudianmengimplementasikan segala perencanaan tersebut, dan 
terakhirmengadakan evaluasi. 
Disamping itu, harus didukung adanya motivasi danreinforcement. 
Maksudnya disini adalah sebagai dorongan agar parapekerja yang mengikuti 
pelatihan lebih cepat menguasai materimateriyang diberikan selama pelatihan. 
Prinsip-prinsip pelatihan pada akhirnya memiliki tujuan agardapat 
membentuk perilaku, sikap, dan pengetahuan pekerja agarpelatihan yang telah 
dijalankan dapat berguna bagi perusahaan danbermanfaat bagi dirinya sendiri 
sebagai bekal di kemudian hari. 
 
2.4.6. Metode Pelatihan 
Setiap perusahaan yang menjalankan pelatihan, membutuhkanmetode 
yang tepat agar isi pelatihan tersebut dapat dengan mudahdiresap oleh para 
karyawan yang menjadi peserta pelatihan. Berikutinimerupakan metode 
pelatihan yang ada: 
1. Metode Pekerjaan (On The Job Training). 
Hampir 90 persen dari pengetahuan pekerjaan diperoleh 
melaluimerode ini. Prosedur metode ini informal, observasi 
sederhana,mudah, dan praktis. Karyawan mempelajari 
pekerjaannyadengan mengamati pekerja lain yang sedang bekerja, 
dankemudian mengobservasi perilakunya. Aspek-aspek lain dari onthe 
job training adalah lebih formal dalam format. Karyawan yangsudah lama 
bekerja di suatu perusahaan atau atasanmemberikan pekerjaan kepada 
pekerja baru, kemudian atasanmembantu atau membimbing pekerja 
tersebut.Misalnya, magang.Merupakan pelatihan yang bersifat terjun 
langsung di tempatkerja. Magang adalah salah satu cara pelatihan yang 
 
 
palingefektif dan berguna, mengingat karyawan dapat 
bersentuhanlangsung dengan masalah-masalah dan kegiatan yang ada.  
2. Metode Balai (Vestibule). 
Metode ini adalah suatu ruangan terpisah yang digunakan 
untuktempat pelatihanbagi karyawan baru, yang akan mendudukisuatu 
pekerjaan. Metode ini sangan cocok untuk banyak peserta(karyawan 
baru) yang dilatih dengan jenis pekerjaan yang samadan dalam waktu 
yang sama. Pelaksanaan metode ini biasanyadilakukan dalam beberapa 
hari sampai beberapa bulan denganpengawasan instruktur. Misalnya, 
metode kuliah.Kuliah merupakan suatu caramah yang disampaikan 
secara lisanuntuk tujuan-tujuan pendidikan. Keuntungannya adalah 
dapatdigunakan untuk kelompok besar sehingga dapat disajikansecara 
bersama dan relatif singkat. Kelemahannya adalahpeserta lebih bersikap 
pasif, komunikasi satu arah, sehinggatidak terjadi umpan balik dari 
peserta. 
3. Metode Demonstrasi dan Contoh 
Suatu demonstrasi menunjukan dan merencanakan 
bagaimanasuatu pekerjaan atau bagaimana sesuatu itu dikerjakan. 
Metodeini melibatkan pemeragaan contoh-contoh.Misalnya, metode studi 
kasus.Studi kasus adalah uraian tertulis atau lisan tentang masalahyang 
ada. Peserta diminta untuk mengidentifikasi masalah 
danmerekomendasikan pemecahannya. Metode ini membutuhkananalisis 
dan kemampuan dalam memecahkan masalah. 
4.  Metode Apprenticeship 
Adalah suatu cara mengembangkan ketrampilan. Metode 
iniseolah-olah pekerja bekerja, tetapi sambil belajar. Metode inimirip 
dengan metode on the job training. Tetapi istilah inidikhususkan untuk 
 
 
ketrampilan, yang hanya mendapatkanbimbingan dan dapat langsung 
mengerjakan pekerjaannyaMisalnya, metode konferensi.Merupakan suatu 
pertemuan formal tempat terjadinya diskusi atau konsultasi tentang 
sesuatu yang penting. Konferensimenekankan adanya diskusi kelompok 
kecil, materi pelajaranyang terorganisasi dan melibatkan peserta aktif. 
Pada metodekonferensi, belajar didasarkan melalui partisipasi lisan 
daninteraksi antar peserta. Peserta dianjurkan memberikangagasan-
gagasan untuk didiskusikan. 
5. Metode Simulasi 
Yakni suatu metode yang membuat suatu situasi atau 
peristiwamenciptakan bentuk realitas atau imitasi dari realitas. Simulasi 
inimerupakan pelengkap sebagai teknik duplikat yang mendekatikondisi 
nyata pada pekerjaan.Misalnya, metode bermain peran.Disini jelas terlihat 
suatu bentuk perilaku yang diharapkan.Peranan peserta disini adalah 
menjelaskan situasi dan masingmasingperan mereka yang harus 
diperankan dalam pemecahansuatu masalah. Dapat dikatakan ini 
merupakan latihan dalammenghadapi suatu masalah. Sehingga 
ketrampilan para pesertadapat dipraktekan saat metode ini berlangsung. 
Danpengembangannya akan mudah dilakukan saat benar-benardalam 
kondisi memecahkan suatu masalah.  
6. Metode Ruang Kelas 
Metode ini dipakai untuk menambah pengetahuan para 
pekerja.Metode ini lebih mudah dipelajari dalam ruangan, karena 
yangdibahas biasanya mengenai konsep-konsep, sikap, teori-teori,dan 
kemampuan memecahkan masalah harus dipelajari.Misalnya, metode 
bimbingan berencana.Terdiri dari serangkaian langkah yang berfungsi 
sebagaipedoman dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Meliputilangkah-
 
 
langkah yang telah diatur terlebih dahulu mengenaiprosedur yang 
berhubungan dengan penguasaan ketrampilankhusus atau pengetahuan 
umum. Dapat menggunakan bukupedoman dalam metode ini.Seluruh 
metode pelatihan ini dapat menggunakan alat bantuberupa visual. Perlu 
ditegaskan bahwa manusia dewasa lebihbanyak menangkap sesuatu 
lewat penglihatan (83%) dibandingkanpendengaran (11%), dan medium 
lainnya. Oleh karena itu, disamping mengedepankan pengalaman, 
medium visual tidak bolehditinggalkan. Alat bantu visual memudahkan 
dalam menyimak danmengingat. Dalam pemberian materi mengenai 
konsep yang belumdiketahui para peserta, visualisasi merupakan cara 
yang pentingdalam memahami materi tersebut. Contoh alat bantu visual, 
yaitufilm, OHP, slide, video, LCD, papan tulis, poster, dan lainnya. 
2.4.7. Isi Pelatihan 
Pada prinsipnya setiap kemampuan sumber daya manusiaberbeda-beda. 
Hal ini dipengaruhi berbagai faktor, misalnya latarbelakang keluarga, latar 
belakang pendidikan, pengalaman kerja,minat serta bakat, dan lain-lain. Oleh 
karena itu, untuk memberikeseragaman kepada setiap karyawan, maka ketika 
suatuperusahaan melaksanakan suatu pelatihan, haruslah 
merencanakanprinsip-prinsip seperti apa yang akan dijalankan dan 
disesuaikandengan kemampuan para karyawan yang akan mengikuti 
pelatihantersebut, agar isi pelatihan pada akhirnya menjadi efektif dan efisien. 
Selanjutnya Mc Gehee, seperti yang dikutip Mangkunegara (2006), 
bahwa prinsip-prinsip pelatihanadalah sebagai berikut :Materi yang diberikan 
secara sistematis dan berdasarkantahapan-tahapan, tahapan-tahapan tesebut 
harus disesuaikan dengan tujuanyang hendak dicapai, pelatih / pengajar / 
pemateri harus mampu memotivasi danmenyebarkan respon yang berhubungan 
dengan serangkaianmateri pelajaran, adanya penguat (reinforcement) guna 
 
 
membangkitkan responyang positif dari peserta dan menggunakan konsep 
pembentukan (shaping) perilaku. 
Berdasarkan prinsip-prinsip tersebut, dapat dikatakan bahwadalam isi 
pelatihan ada lima hal yang harus dipegang teguh selamaproses pelatihan itu 
berlangsung. Tujuan yang hendak dicapai harusmelalui tahapan-tahapan yang 
berkesinambungan. Tahapanperencanaan sebelum isi pelatihan berjalan meliputi 
:pengidentifikasian kebutuhan isi pelatihan, kemudian menetapkan tujuan dan 
sasaran pelatihan, menetapkan kriteria keberhasilandengan alat ukurnya, 
selanjutnya menentukan metode pelatihanseperti apa yang akan dijalankan, 
kemudian mengimplementasikansegala perencanaan tersebut, dan terakhir 
mengadakan evaluasi. 
Disamping itu, harus didukung adanya motivasi danreinforcement. 
Maksudnya disini adalah sebagai dorongan agar parakaryawan yang mengikuti 
pelatihan lebih cepat menguasai materimateriyang diberikan selama pelatihan. 
Isi pelatihan pada akhirnya memiliki tujuan agar dapatmembentuk 
perilaku, sikap, dan pengetahuan karyawan agarpelatihan yang telah dijalankan 
dapat berguna bagi perusahaan danbermanfaat bagi dirinya sendiri sebagai 
bekal di kemudian hari. 
Selain itu, hal lainnya yang harus diingat adalah banyaknya isipelatihan 
itu sendiri serta lamanya waktu penyampaian dalam setiapmateri yang diberikan. 
Dari prinsip-prinsip pelatihan tersebut diatas,dapat dikatakan bahwa isi pelatihan 
harus dijalankan berdasarkanprinsip-prinsip tersebut. Hal ini dimaksudkan agar 







2.4.8. Tahapan Pelatihan 
Tahapan pelaksanaan pelatihan meliputi tahapan sebagai berikut : 
1. Kegiatan Pra-pelatihan (Pre-Class Activities) 
Identifikasi dan analisis kebutuhan pembelajaran; 
pencalonanpeserta sesuai persyaratan dengan disertai justifikasi dan 
ataurencana pengembangan karir; seleksi calon peserta. 
2.  Pelaksanaan Pelatihan (in-Class Activities) 
Pelaksanaan proses belajar-mengajar sesuai desainprogram; 
penyampaian konsepsi tentang rencanapenerapan/aplikasi hasil pelatihan 
di lingkungan kerja olehpeserta; pemberian sertifikat pada akhir program 
pelatihankepada peserta pelatihan yang telah mengikuti program 
secarakeseluruhan. 
3. Kegiatan Pascapelatihan (Post-Class Activities) 
Pembuatan laporan tertulis atau presentasi materi dan 
rencanapenerapan hasil pelatihan oleh peserta; 
implementasipengetahuan dan ketrampilan yang telah dipelajari di 
lingkungankerja oleh peserta; dan dalam jangka waktu 3 - 6 bulan, 
informasiefektivitas implementasi hasil pelatihan diberikan oleh 




Dalam konsep manajemen manusia diharapkan maumempertahankan 
tenaga sepenuhnya atau setinggi mungkin untukmeningkatkan produktivitas, 
yang diikuti oleh terciptanya hubungan kerjayang bermutu dengan konotasi 
menyenangkan, penuh tenggang rasa,dan saling membangun. Dalam 
memanfaatkan sepenuhnya sumber dayamanusia itu terkandung pengertian 
 
 
pembianaan strukutr organisasi danpengembangan mutu tenaga kerja, baik 
secara aktual maupun potensial. 
Usaha ini menuntut keterlibatan seluruh perusahaan dimana setiaporang 
dapat merasakan pentingnya produktivitas yang meningkat, laluberperan serta. 
Keterlibatan dalam meningkatkan produktivitas menuntutbeberapa program 
tindakan yang nyata, disamping komunikasi danpropaganda. Bila tindakan itu 
tidak nyata, karyawan tidak akan melihatmanfaat peran serta dalam 
meningkatkan produktivitas mereka. 
Peningkatan produktivitas merupakan masalah sistem dalam artitertentu, 
karena ada banyak segi dari pekerjaan dan kegiatan perusahaanyang 
mempunyai dampak terhadap peningkatan produktivitas tenagakerja. Bidang 
kerja yang dapat meningkatkan produktivitas di sampingperlunya pembenahan 
kembali beberapa bagian organisasi dan fungsistaff untuk menunjang 
peningkatan produktivitas semaksimal mungkin. 
Adanya konsep yang berbeda-beda tentang pengertian dariproduktivitas, 
hal ini disebabkan karena belum adanya kesepakatanumum tentang pengertian 
produktivitas serta kriteria-kriteria yang jelasdalam mengukur petunjuk-petunjuk 
produktivitas. Tetapi secara umumproduktivitas dapat diartikan sebagai suatu 
tingkat perbandingan antarabesarnya keluaran dengan besarnya masukan. Pada 
dasarnya setiapbentuk masukan bila dikualifikasikan dapat digunakan sebagai 
faktorpenyebut (pembagi) pada ukuran produktivitas. Atas itulah orang 
dapatberbicara tentang produktivitas seperti produktivitas lahan tenaga kerjaatau 
berbagai produktivitas dari berbagai sub kategori lain dari masingmasingfaktor 






Definisi produktivitas menurut Nasution (2002)menjelaskanbahwa: 
"Produktivitas merupakan rasio antara hasil kegiatan (output) dan 
segalapengorbanan (biaya) untuk mewujudkan hasil (input). Dimana 
peningkatanproduktivitas akan meningkatkan pendapatan karyawan yang 
akanmenambah daya beli masyarakat". 
 
Dengan kata lain, produktivitas merupakan konsep rasio, yaitu rasiooutput 
terhadap input menjadi lebih besar. Dengan demikian, nilai rasiooutput dibuat 
menjadi lebih besar melalui peningkatan salah satu outputpada tingkat input 
yang konstan, mengurangi pengunaaninput, ataukombinasi keduanya. 
Selanjutnya menurut Render, Heizer (2002)menjelaskan bahwa: 
"Produktivitas adalah perbandingan yang naik antara jumlah sumber dayayang 
dipakai (input) dengan jumlah barang dan jasa yang dihasilkan" 
 
Sedangkan menurut Herjanto (1999)menjelaskan bahwa : 
"Produktivitas merupakan ukuran bagaimana baiknya suatu sumberdaya diatur 
dan dimanfaatkan untuk mencapai hasil yang diinginkan". 
 
Produktivitas menurut Dewan Produktivitas Nasional 
mempunyaipengertian sebagai sikap mental yang selalu berpandangan bahwa 
mutukehidupan hari ini harus lebih baik dari hari kemarin dan hari esok 
haruslebih baik dari hari ini. Memahami konsep dan teori produktivitas secarabaik 
dapat dilakukan dengan cara membedakannya dari efekivitas dan mefisiensi. 
Efektivitas dapat didefinisikan sebagai tingkat ketepatan dalammemilih atau 
menggunakan suatu metode untuk melakukan sesuatu(efektif = do right tings). 
Efisiensi dapat diartikan sebagai tingkat ketepatandan berbagai kemudahan 
dalam melakukan sesuatu (efisiensi = do thingsright). 
Produktivitas memilki dua dimensi, dimensi pertama adalahefektivitas 
yang mengarah kepada pencapaian unjuk kerja yang maksimalyaitu pencapaian 
target yang berkaitan dengan kualitas, kuantitas, danwaktu, dan yang kedua 
yaitu efisiensi yang berkaitan dengan upayamembandingkan input dengan 
 
 
realisasi penggunaannya atau bagaimanapekerjaan tersebut dilaksanakan 
(Umar, 2004). 
Dari pengertian diatas dapat diketahui bahwa penilaian 
produktivitasselain dapat dihitung antara perbandingan output dan input, juga 
dapatdinilai dengan melihat proses atau kegiatan pelaksanaan 
kegiatanmanajemen. 
Kemampuan manajemen untuk menggunakan sumber-sumbersecara 
maksimal dan menciptakan sistem kerja yang optimal, akanmenentukan 
rendahnya produktivitas kerja karyawan. Perananmanajemen sangat strategis 
untuk peningkatan produktivitas, yaitudengan mengkombinasikan dan 
mendayagunakan semua saranaproduksi, menerapkan fungsi-fungsi 
manajemen, menciptakan sistemkerja dan pembagian kerja, menempatkan 
orang yang tepat padapekerjaan yang sesuai serta menciptakan kondisi dan 
lingkungan kerjayang aman dan nyaman. Dengan demikian maka dapat 
ditentukan tinggirendahnya produktivitas kerja karyawan dengan 
mempergunakanpengukuran produktivitas kerja karyawan. 
 
2.6. Indikator Produktivitas Kerja Karyawan 
Dalam kaitannya dengan produktivitas kerja karyawan, 
maknaproduktivitas dalam peneitian ini tidak hanya sekedar rasio antara 
outputdan input, melainkan merupakan suatu sikap mental yang 
selalumempunyai pandangan bahwa suatu kehidupan hari ini harus lebih 
baikdari hari kemarin dan hari esok harus lebih baik dari hari ini.Berdasarkan 
hasil penelitian, Ranftl Timpe (1989)berhasil menjaring karakteristik kunci profil 
karyawan yang produktif.Karakteristik yang dimaksud adalah sebagai berikut: 
1. Lebih dari sekedar memenuhi kualifikasi pekerjaan. 
2. Bermotivasi tinggi. 
 
 
3. Mempunyai orientasi pekerjaan. 
4. Dewasa. 
5. Dapat bergaul dengan efektif. 
 
Pendapat lain tentang ciri-ciri karyawan yang juga produktif jugatelah 
berhasil dijaring oleh Mali (Putti, 1986)pengarang bukuImporving Total 
Productivity. Ciri-ciri yang dimaksud adalah : 
1. Mengetahui untuk menggunakan waktunya secara efektif. 
2. Memahami pekerjaan dengan baik, dan berusaha meminimalisasikesalahan 
dalam bekerja. 
3. Hubungan antara pribadinya dengan semua tingkatan berlangsungdengan 
baik. 
4. Mempunyai tingkatan kehadiran yang baik. 
 
2.7. Hubungan Antar variabel 
2.7.1. Hubungan antara Motivasi dengan Produktivitas 
Motivasi saling terkait satu dengan yang lain dalam 
mempengaruhi peningkatan produktivitas perusahaan secara keseluruhan, 
yang akan menimbulkan sinergi kerja dan perbaikan kinerja perusahaan 
tersebut. Kondisi tersebut dapat tercapai apabila perusahaan dapat 
mengidentifikasikan dengan jelas kebutuhan atau kemampuan karyawan. 
Salah satu cara untuk meningkatkan produktivitas adalah dengan 
memberikan dorongan atau memotivasi tenaga kerja yang bersangkutan, 
karena didalam unsur-unsur motivasi yang berwujud tingkat upah, 
keselamatan dan keamanan kerja, kebutuhan sosial, lingkungan  kerja, 
penghargaan, dan aktualisasi diri itu diharapkan akan mendorong tenaga 
kerja untuk lebih berkualitas dalam berkarya sehingga dapat meningkatkan 
 
 
produktivitas kerja khususnya dan pada akhirnya dapat menguntungkan 
kedua belah pihak yaitu pihak perusahaan dan pihak pekerja itu sendiri. 
2.7.2.Hubungan antara Komitmen dengan Produktivitas 
Komitmen merupakan kondisi psikologis yangmencirikan hubungan 
antara karyawan dengan perusahaan dan memiliki implikasi bagi keputusan 
individu untuk tetap berada atau meninggalkan organisasi. Namun demikian 
sifat dari kondisi psikologis untuk tiap bentuk komitmen sangat berbeda.  
Meningkatnya popularitas konsep komitmen kerja didasarkan pada 
keyakinan bahwa komitmen kerja memiliki implikasi, bukan saja pada 
pegawai dan organisasi, namun juga kepada masyarakat secara 
keseluruhan. Komitmen kerja menjadi pegawai lebih memungkinkan untuk 
menerima ganjaran ekstrinsik seperti penghasilan dan psikologis yang 
berhubungan dengan keanggotaan. 
Karyawan dengan komitmen afektif yang kuat tetap berada dalam 
organisasi karena menginginkannya (want to) karyawan dengan komitmen 
kontinuan yang kuat tetap berada dalam organisasi karena 
membutuhkannya (need to), sedangkan karyawan yang memiliki komitmen 
normatif kuat tetap berada dalam organisasi karena mereka harus 
melakukan (ought to) Allen and Meyer (1990). 
2.7.3. Hubungan Antara Pelatihan dengan Produktivitas 
Secara teoritis ada beberapa pandangan mengenai 
hubunganpelaksanaan program pelatihan dengan produktivitas karyawan, 
antaralain, menurut Mulia Nasution (Nasution, 1994). Menurutnya, 
“denganadanya peningkatan keahlian, pengetahuan, dan wawasan, 
sikapkaryawan pada tugas-tugasnya dengan pengetahuan yang didapat 
 
 
dalampendidikan dan pelatihan akan merubah tingah laku, guna 
mendapatkanproduktivitas yang tinggi” 
Selain itu hubungan pelatihan dengan produktivitas karyawan,menurut 
(Kussriyanto, 1993) sebagai berikut,“pendidikan dan latihan untuk menambah 
pengalaman dan meningkatkanketerampilan kerja mempunyai dampak paling 
langsung terhadapproduktivitas. Kegiatan pengembangan ini menjanjikan 
pertumbuhanproduktivitas yang terus-menerus” 
Sedangkan menurut(Hasibuan, 1997)“dengan pelatihan, maka 
produktivitas karyawan, yakni pelaksanaanprogram pelatihan membentuk dan 
meningkatkan kemampuan danpengetahuan karyawan, sehingga diharapkan 
dengan semakin seringprogram pelatihan dilaksanakan semakin tinggi pula 
tingkatproduktivitasnya. 
Penilaian keberhasilan program pelatihan, terutama 
evaluasipelaksanaannya, maka ada beberapa pandangan, antara lain, 
menurut(Davis dan Wether, 1996) yangmengemukakan bahwa kriteria yang 
digunakan untuk mengevaluasiefektivitas pelatihan terfokus pada hasil yang 
telah dicapai meliputi: 
1. Mengukur keberhasilan yang telah dicapai karyawan atau 
pesertaorganisasi, yang ditunjukkan dengan rendahnya tingkat 
perputarankaryawan. 
2. Adanya reaksi dari peserta pelatihan terhadap isi program danproses 
pelatihan. 
3. Adanya perubahan perilaku yang dihasilkan dari pelaksanaanprogram 
pelatihan. 





2.8 Konsep Pikir 
Berdasarkan landasan teori yang telah dipaparkan, kerangka pikir secara 
sistematik dalam penulisan ini dapat digambarkan sebagai berikut : 









 Sumber: Peneliti, 2014 
 
2.9 Hipotesis 
Dalam kaitannya dengan permasalahan yang telah dikemukakan 
sebelumnya, maka dikemukakan hipotesis penelitian : 
1. Diduga bahwa motivasi, komitmen dan pelaksanaan pelatihan karyawan 
akan dapat berpengaruh terhadap produktivitas tenaga kerja pada PT. Bank 
BTPN, tbk Cabang Makassar  
2. Diduga komitmen (X2) merupakan variabel yang paling berpengaruh 



















3.1. Lokasi Penelitian 
Dalam penyusunan proposal ini diperlukan data yang relevan dengan 
obyek yang diteliti. Dalam rangka pengumpulan data tersebut maka penulis 
dalam hal ini mengadakan penelitian pada PT. Bank BTPN, tbkCabang Palopo 
3.2. Waktu Penelitian 
Waktu penelitian yang dibutuhkan oleh peneliti di mulai bulan November – 
Februari tahun 2013-2014. 
3.3. Metode Pengumpulan Data 
Untuk mendapatkan data keterangan yang diperlukan dalam penyusunan 
laporan maka penulis menggunakan beberapa metode penelitian sebagai 
berikut: 
1. Kuesioner 
Kuesioner adalah bentuk metode pengumpulan data dengan 
memberikan daftar pertanyaan kepada para karyawan sebagai responden, 
dengan harapan mereka dapat memberikan respons atas daftar pertanyaan 
tersebut. 
2. Metode Observasi 
Observasi adalah suatu metode pengumpulan data dengan cara 









Metode wawancara adalah metode pengumpulan data yang dilakukan 
dengan interaksi langsung berhadap-hadapan dengan pimpinan dan para 
karyawan untuk memperoleh data yang berhubungan dengan penulisan 
skripsi ini. Penulis melakukan tanya jawab dengan pimpinan atau karyawan 
perusahaan untuk mendapatkan gambaran umum perusahaan, strategi 
perusahaan, tugas dan tanggung jawab serta struktur organisasi. 
4. Penelitian Pustaka (Library Research) 
Yaitu dengan mengumpulkan data teoretis dengan cara menelaah 
berbagai buku literaur dan bahan pustaka lainnya yang berkaitan dengan 
topik dan masalah yang dibahas. 
 
3.4. Jenis Data dan Sumber Data 
Untuk menguji kebenaran hipotesis yang telah dikemukakan 
sebelumnya, maka jenis dan sumber data yang digunakan dalam 
proposal ini adalah sebagai berikut: 
1. Jenis Data 
a. Data Kualitatif : Yaitu data yang diperoleh dari perusahaan dalam bentuk 
informasi baik secara lisan maupun tulisan. 
b. Data Kuantitatif : Yaitu data yang diperoleh dari perusahaan dalam bentuk 
angka seperti jumlah karyawan secara keseluruhan, 
jumlah karyawan yang telah ikut pelatihan dan data 
lainnya yang berhubungan dengan pembahasan. 
 
2. Sumber Data 
a. Data Primer : Yaitu data yang diperoleh dengan cara meneliti langsung 
kepada karyawan PT. Bank BTPN, tbkCabang Palopo. 
 
 
Data ini diperoleh melalui observasi, wawancara dan 
kuesioner atau angket. 
b. Data Sekunder : Yaitu data-data yang diperoleh berupa dokumen serta 
bahan-bahan bacaan tertulis dari luar perusahaan yang 
mempunyai hubungan yang erat dengan masalah yang 
dibahas. 
 
3.5 Populasi Dan Sampel 
1. Populasi Penelitian 
Populasi adalah seluruh subjek atau objek dengan karakteristik tertentu 
yang akan diteliti. Populasi penelitian adalah semua karyawan/i tetap dan Kepala 
Cabang PT. Bank BTPN, tbkCabang Palopo yaitu sebanyak 35 orang. 
2. Sampel Penelitian 
Metode Slovin 
Pertanyaan dalam seringkali diajukan dalam metode pengambilan sampel 
adalah berapa jumlah sampel yang dibutuhkan dalam penelitian. Sampel yang 
terlalu kecil dapat menyebabkan penelitian tidak dapat menggambarkan kondisi 
populasi yang sesungguhnya. Sebaliknya, sampel yang terlalu besar dapat 
mengakibatkan pemborosan biaya penelitian. 
Salah satu metode yang digunakan untuk menentukan jumlah sampel adalah 




n = jumlah sampel 
N = jumlah populasi 





 Untuk menggunakan rumus ini, pertama ditentukan berapa batas 
toleransi kesalahan. Batas toleransi kesalahan ini dinyatakan dengan 
persentase. Semakin kecil toleransi kesalahan, semakin akurat sampel 
menggambarkan populasi. Misalnya, penelitian dengan batas kesalahan 5% 
berarti memiliki tingkat akurasi 95%. Penelitian dengan batas kesalahan 2% 
memiliki tingkat akurasi 98%. Dengan jumlah populasi yang sama, semakin kecil 
toleransi kesalahan, semakin besar jumlah sampel yang dibutuhkan. 
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3.6. Skala Pengukuran Penelitian 
Skala pengukuran digunakan untuk mengklasifikasikan variabelyang akan 
di ukur supaya tidak terjadi kesalahan dalam menentukananalisis data dan 
langkah penelitian selanjutnya. Dalam penelitian inidi gunakan Skala Likert yang 
merupakan salah satu bentuk dariSkala Sikap. Skala likert digunakan untuk 
mengukur sikap, pendapatdan persepsi seseorang atau sekelompok tentang 
kejadian ataugejala sosial. 
Menurut Simamora (2002) Skala Likert, yang juga di sebutsummated-
ratings scale, merupakan teknik pengukuran sikap yangpaling luas di gunakan 
dalam riset pemasaran. Skala inimemungkinkan responden untuk 
mengekspresikan intensitasperasaan mereka. Pertanyaan yang di berikan 
adalah pertanyaantertutup. Pilihan dibuat berjenjang mulai dari intensitas paling 
rendahsampai paling tinggi. Pilihan jawaban bisa tiga, lima, tujuh, danSembilan. 
Yang pasti ganjil. Semakin banyak pilihan jawaban, makajawaban responden 
semakin terwakili.Setiap jawaban dihubungkan dengan bentuk pernyataan 







Sangat setuju (SS) = 5 
Setuju     (S)  = 4 
Kurang Setuju    (N) = 3 
Tidak setuju  (TS) = 2 
Sangat tidak setuju (STS) = 1 
Pernyataan Negatif 
Sangat setuju (SS) = 5 
Setuju     (S)  = 4 
Kurang Setuju    (N) = 3 
Tidak setuju  (TS) = 2 





Instrumen yang digunakan pada penelitian ini adalah spss version 20.0 for 
windows. 
 
3.7. Metode Analisis Data 
Berdasarkan latar belakang masalah pokok dan hipotesis yang 
dikemukakan sebelumnya, maka metode analisis yang digunakan untuk 
pengujian dan pembuktian hipotesis adalah: 
1. Analisis Kualitatif 
Yaitu dengan cara membandingkan teori yang sudah ada mengenai 
pelaksanaan pelatihan dengan pelaksanaan dan kebijaksanaan pelaksanaan 
pelatihan yang dilaksanakan PT. Bank BTPN, tbkCabang Palopo. 
2. Analisis Kuantitatif 
Mengumpulkan data-data dan menyatakan variabel-variabel yang 
menggambarkan persepsi para karyawan/i terhadap pelaksanaan pelatihan dan 
kinerja mereka itu sendiri. Yang pada akhirnya akan menjadi total skor dari 
pengisian kuesioner responden. Pengisisan kuesioner menggunakan skala likert 
dengan ukuran interval. Skala likert adalah cara pengukuran dimana seorang 
responden diberikan pertanyaan dan kemudian memilih salah satu jawaban dari 
pilihan jawaban yang telah disediakan dengan bobot (skor) tertentu untuk setiap 
jawaban pertanyaan tersebut. 
 
3.8. Analisis Data 
3.8.1 Metode Analisis Regresi Linier berganda  
Analisis Regresi linear berganda yaitu analisis yang digunakan untuk 




variabel dependen (Y) apabila terjadi perubahan pada satu satuan dari 
variabel independen (X1, X2, dan X3). 
Rumus yang digunakan adalah: 
 
Y = α + β1X1+ β2X2 + β3X3............................................................... (1) 
Dimana :  
α  = Konstanta  
β1,β2, β3 = Angka arah atau koefisien regresi, yang menunjukkan angka 
peningkatan ataupun penurunan variabel dependent yang 
didasarkan pada variabel independent.  
X1 = Motivasi 
X2              = Komitmen 
X3= Pelatihan 
Y  = Produktifitas Karyawan  
 
3.8.2 Analisis korelasi 
Yaitu untuk mengetahui keeratan hubungan antara keduavariabel yang 
dianalisis, dimana hubungan dinyatakan olehbesarnya angka koefisien 
korelasi dan arah dinyatakan oleh tandapositif atau negative.  
a) Apabila R = + 1 atau mendekati + 1, makakorelasi antara dua 
variabel dikatakan positif, sangat kuat danbersifat searah, artinya 
kenaikan atau penurunan nilai X terjadibersama dengan kenaikan 
atau penurunan nilai Y. 
b) Apabila R = 0 atau mendekati, maka hubungan antara duavariabel 




c) Apabila r = - 1 atau mendekai - 1, maka korelasi dikatakan negatif, 
dan bersifat tidak searah bahwa kenaikan nilai Xterjadi bersama-
sama penurunan nilai Y demikian pulasebaliknya. 
 
3.8.3 Koefisien determinasi (R2) 
Digunakan untuk melihat besarnyapengaruh variable X terhadap Y. 
3.8.4 Uji Parsial (Uji-t) 
Uji-t digunakan untuk menguji hubungan masing-masing variabel bebas 
(X1, X2 dan X3) terhadap variabel terikat (Y). 
 
Dengan tingkat kepercayaan 95% (α=0.05), denga ketentuan sebagai 
berikut: 
a) Jika thitung> ttabel, maka variabel independent (X1, X2 dan X3) mempunyai 
keeratan hubungan yang signifikan terhadap variabel dependent (Y). 
b) Jika thitung< ttabel, maka variabel independent (X1, X2 dan X3) tidak 
mempunyai keeratan hubungan yang signifikan dengan variabel 
dependent (Y). 
 
3.8.5Uji Simultan (Uji-F) 
Uji-F digunakan untuk mengetahui sejauh mana variabelindependent (X1, 
X2 dan X3) mempengaruhi variabel dependent (Y). 
 
Dengan ketentuan sebagai berikut : 





H1/Ha = minimal ada satu variabel dependen yang berhubungandengan variabel 
independen. Dengan tingkat kepercayaan α = 5% 
a) Jika Fhitung< Ftabel, maka variabel independent (X1, X2 dan X3)tidak 
berpengaruh secara signifikan terhadap variabeldependent (Y), H0 di 
terima. 
b) Jika Fhitung> Ftabel, maka variabel independent (X1, X2 dan 
X3)berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependent(Y), H0 di 
tolak. 
 
3.8.6 Uji Hipotesis 
a) H01 : Tidak ada hubungan antara motivasi (X1) dengan peningkatan 
produktivitas kerja karyawan (Y). 
b) H02 : Tidak ada hubungan antara komitmen (X2) dengan peningkatan 
produktivitas kerja karyawan (Y). 
c) H03   : Tidak ada hubungan antara pelatihan (X3) dengan peningkatan 
produktivitas kerja karyawan (Y). 
d) Ha1  : Ada hubungan antara motivasi (X1) dengan peningkatan 
produktivitas kerja karyawan (Y). 
e) Ha2 : Ada hubungan antara komitmen (X2) dengan peningkatan 
produktivitas kerja karyawan (Y). 
f) Ha3 : Ada hubungan antara pelatihan (X3) dengan peningkatan 








3.9. Defenisi Variabel Operasional 
Dalam penelitian ini digunakan beberapa variabel yang 
didefinisikansecara operasional sehingga dapat dijadikan petunjuk 
dalammelakukan penelitian juga sebagai petunjuk bagi yang membaca. 
1. Variabel Independen (X) 
Yaitu variabel bebas yang tidak tergantung pada variabel lainnyaatau bisa 
disebut sebagai variabel yang mempengaruhi variabeldependen. Pada penelitian 
ini berupa pelatihan karyawan yangdapat didefinisikan sebagai segala bentuk 
upaya yang digunakanuntuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan. 
Berdasarkan indikator berikut : 
a. Motivasi (X1) 
Motivasiadalah keinginan untuk melakukan sebagai kesediaan untuk 
mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan-tujuan organisasi, yang 
dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu kebutuhan 
individual. 
b. Komitmen (X2) 
Komitmen Sebuah kepercayaan, keinginan dan penerimaan terhadap 
tujuan-tujuan dan nilai-nilai dari untuk menggunakan usaha yang sungguh-
sungguh guna kepentingan perusahaan 
c. Pelatihan (X3) 
Pelatihan merupakan proses mengajar ketrampilan yang dibutuhkan 








2. Variabel Dependen (Y) 
Yaitu variabel yang dipengaruhi oleh variabel independen. Padapenelitian 
ini berupa produktivitas kerja Karyawan. Produktivitas merupakan rasio antara 



























GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
 
4.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian 
PT. Bank Tabungan Pensiunan Nasional (BTPN) Cabang Pembantu Kota 
Palopo berada di Jl. Durian Jalur II No. 99 Kelurahan Lagaligo, Kecamatan Wara, 
Kota Palopo, Provinsi Sulawesi-Selatan yang berada di depan Gedung BRC. 
 
4.1.1 Sejarah Singkat PT. Bank BTPN, Tbk 
Bank BTPN demikian sebutan unuk Bank Tabungan Pensiunan Nasional, 
diddirikan di Bandung melalui izin operasional dari Menteri Keuangan RI Tanggal 
2 Desember 1986. Namun dilihat dari awal berdirinya, Bank BTPN berdiri sejak 
42 tahun yang tepatnya pada tanggal 19 Februari 1958 dengan nama Bank 
Pegawai Pensiunan Militer (BAPEMIL) oleh 6 orang Purnawirawan ABRI dan 1 
orang sipil, yaitu : 
1. Letkol.Rd. Rmelie Tjokroadiredjo, (Purnawirawan) 
2. Lettu. M.R.L Siahaan, (Purnawirawan) 
3. Lettu Abdul Hamid, (Purnawirawan) 
4. Serma. Abdurrachman, (Purnawirawan) 
5. Kopral. Mochammad Abdul Fatah, (Purnawirawan) 
6. Kopral Ibrahim Beyk, (Purnawirawan) 
7. Ny. Rd. Ayu Pandanrukmi Tjokroadiredjo 
 
 Dengan status usaha sebagai perkumpulan yang menerima simpanan dan 
memberikan pinjaman kepada para anggotanya. BAPEMIL memiliki tujuan yang 




Angkatan Bersenjata Republik Indonesia maupun sipil, yang ketika itu pada 
umumnya sangat kesulitan bahkan banyak yang terjerat rentenir. 
 Kepercayaan yang tinggi dari masyarakat maupun mitra usaha, pada 
tahun 1986 para anggota perkumpulan BAPEMIL membentuk PT Bank 
Tabungan Pensiunan Nasional dengan izin usaha sebagai Bank Tabungan 
dalam rangka memenuhi ketentuan Undang-undang Nomor 14 Tahun 1967 
tentang Pokok-Pokok Perbankan untuk melanjutkan kegiatan usaha BAPEMIL. 
Berlakunya Undang - undang Nomor 7 Tahun 1992 tentang Perbankan 
(sebagaimana selanjutnya diubah dengan Undang-undang Nomor 10 Tahun 
1998) yang antara lain menetapkan bahwa status bank hanya ada dua yaitu: 
Bank Umum dan Bank Perkreditan Rakyat, maka pada tahun 1993 status Bank 
BTPN diubah dari Bank Tabungan menjadi Bank Umum melalui Surat Keputusan 
Menteri Keuangan Republik Indonesia No. 055/KM.17/1993 tanggal 22 Maret 
1993. Perubahan status Bank BTPN tersebut telah mendapat persetujuan dari 
Bank Indonesia sebagaimana ditetapkan dalam surat Bank Indonesia No. 
26/5/UPBD/PBD2/Bd tanggal 22 April 1993 yang menyatakan status Perseroan 
sebagai Bank Umum. 
Sebagai Bank Swasta Nasional yang semula memiliki status sebagai 
Bank Tabungan kemudian berganti menjadi Bank Umum pada tanggal 22 Maret 
1993, Bank BTPN memiliki aktivitas pelayanan operasional kepada Nasabah, 
baik simpanan maupun pinjaman. Namun aktivitas utama Bank BTPN adalah 
tetap mengkhususkan kepada pelayanan bagi para pensiunan dan pegawai aktif, 
karena target market Bank BTPN adalah para pensiunan.  
Dalam rangka memperluas kegiatan usahanya, Bank BTPN bekerja sama 
dengan PT TASPEN (Persero), sehingga Bank BTPN tidak saja dapat 




melaksanakan “Tri Program Taspen”, yaitu Pembayaran Tabungan hari Tua, 
Pembayaran Jamsostek dan Pembayaran Uang Pensiun. 
Terhitung tanggal 12 Maret 2008 bank BTPN telah listing di Bursa efek 
Jakarta (BEJ) (sekarang Bursa Efek Indonesia) dan resmi menyandang gelar tbk 
(terbuka). Dan pada tanggal 14 Maret 2008, Texas Pacific Group (TPG)resmi 
mengakuisisi saham bank BTPN sebesar 71,61 persen. 
 
4.1.2 Visi, Misi, dan Nilai-Nilai 
1. Visi 
Menjadi Bank mass-market terbaik, mengubah hidup berjuta 
rakyat Indonesia 
2. Misi 
Bersama, kita ciptakan kesempatan tumbuh dan hidup yang 
lebih berarti 
3. Nilai-Nilai 
Nilai - Nilai yang di anut untuk mendorong dalam menjalankan 
bisnis serta membentuk kepribadian merk.  
a. Dapat Dipercaya  
b. Peduli  
c. Sinergi  
d. Mencapai Yang Terbaik  
 
4.1.3.Struktur Organisasi dan Penjabaran Tugas  
Struktur organisasi merupakan bagian dari manajemen perusahaan. 




pemimpin dan para karyawan untuk mengetahui batas-batas tugas, wewenang 
dan tanggung jawab, serta hubungan kerja setiap personilnya.  
Bentuk struktur organisasi BTPN (Tbk) adalah garis dan staf, dimana 
pimpinan berwenang memberikan tugas-tugas kepada bawahannya untuk 
semua bidang pekerjaan. 
 
Gambar 4.1 : Struktur Organisasi  
PT. Bank Tabungan Pensiunan Nasional (BTPN)  
 
 
Sumber: Bank BTPN KCP Palopo 
 
 
Adapun uraian tugas pokok dari masing-masing jabatan adalah sebagai 
berikut :  


























Merupakan penanggung jawab semua kegiatan keuangan dan perbankan 
pada kantornya, dan juga menandatangani berkas nasabah yang mengajukan 
kredit yang telah disetujui sebelumnya.  
 
a) Tugas  
Melaksanakan kegiatan operasional cabang pembantu berdasarkan 
ketentuan-ketentuan yang telah direksi di daerah yang menjadi wilayah 
serta mengusulkan semua saran dan prasana yang dibutuhkan.  
b) Tanggung Jawab  
Kepala cabang pembantu bertanggung jawab atas segala 
kegiatan operasional pada pimpinan cabang direksi. Perincian Tugas dan 
Tanggung Jawab, yaitu:Intern ialah mewakili, mengkoordinir dan 
membina karyawan, mewakili dan mendatangani berkas-berkas atas 
nama Bank. Ekstern ialah memelihara hubungan baik dengan instansi 
lainnya seperti Kantor Pos Pembendaharaan Negara dan mewakili 
perusahaan kepengadilan berdasarkan surat kuasa direksi.  
c) Wewenang  
Memutuskan plapon pinjaman,mendelegasikan wewenang pada 
staff,pengeluaran biaya-biaya yang sifatnya insidensil dan menyetujui dan 
menolak permohonan menjadi nasabah dan menolak cuti para karyawan.  
2. Operation Supervisor  
Mengawasi kegiatan operasional pada kantor cabang, seperti mengawasi 
karyawannya dalam melayani nasabah.  
a) Tugas  
Mengkoordinasikan tugas-tugas dibidang umum yang membawahi 




mengadakan pengawasan kesemua kepala urusan, dalam hal ini 




b) Tanggung Jawab  
Operation supervisor bertanggung Jawab kepada kepala cabang 
pembantu,  
c) Perincian Tugas dan Tanggung Jawab  
Intern ialah menyusun perencanaan dibidang umum, 
mengkoordinir pelaksanaan tugas-tugas dibidang umum, membimbing 
dan memberikan pengarahan kepada karyawan. Ekstern ialah 
mengadakan kunjungan tugas pada instansi yang bekerjasama pada 
BTPN, diantaranya Kantor Pos, pembendaharaan dan instansi lainnya. 
d) Wewenang  
Operation Supervisor berwenang memutuskan pembiayaan rutin 
yang jumlah dan jadwal pembayarannya telah ada dari direksi. 
mengadakan perlengkapan dan pembiayaan insidensil dalam jumlah 
relative kecil dan pembuatan rencana kerja, perawatan inventaris dan 
perawatan kendaraan lainnya.  
3. Sales & Marketing Supervisor/Marketing Officer  
Mempunyai tugas dalam hal mempromosikan kegiatan yang terjadi,dalam 
hal ini Promosi tentang pengkreditan,agar lebih dikenal oleh banyak orang 
terutama para Pensiunan.  




Bertugas di bagian depan sebuah bank yang pekerjaannya melayani 
transaksi keuangan nasabah seperti setor tunai, pengambilan tunai, print out, 
ataupun transaksi keuangan lainnya. Sering pula disebut ujung tombak dari 
sebuah bank karena berhadapan langsung dengan nasabah.  
a)  Tugas  
Menjaga keamanan uang perusahaan, menjaga rahasia Bank dan 
melaksanakan intruksi kepala cabang, kepala bagian umum dan operasi. 
 
b) Perincian Tugas dan Tanggung Jawab  
Intern ialah menerima dan mengeluarkan alat-alat pembayaran 
yang sah setelah mendapat persetujuan kepala dan menerima bukti dari 
penerima.Ekstern ialah mengambil uang muka tagihan dari kantor pos.  
c) Wewenang  
Dapat membayar dan menerima setiap transaksi apabila telah 
mendapat persetujuan kepala dan telah sesuai dengan kebenaran formil, 
dapat menolak atau menangguhkan pembayaran apabila menurut bukti-
bukti tidak sesuai dengan kebenaran formal maupun kebenaran material.  
5. Operation Officer  
Bertugas dalam hal operasional kantor.  
a) Tugas  
Menyusun rencana kerja dengan anggaran kredit.  
b) Perencanaan Tugas dan Tanggung Jawab  
Intern ialah bekerjasama dengan tata usaha mengenai 
keanggotaan atau nasabah. Ekstern ialah mengirimkan daftar tagihan ke 
Kantor Pos dan bekerjasama dengan PT. Taspen dan Perum Asuransi 




6. Credit Acceptance Supervisor/Credit Acceptance Officer  
Mempunyai tugas dalam hal pelayanan nasabah yang ingin melakukan 
kedit dibank tersebut dan melayani pertanyaan ataupun keluhan-keluhan dari 
nasabah baik yang datang langsung maupun lewat telepon. Juga bertugas 
melayani orang yang akan membuka rekening di bank tersebut.  
7. Direct Sales  
Mempunyai tugas melayani nasabah yang memerlukan panduan khusus 
untuk menjadi nasabah ataupun dalam membuka rekening.  
8. Back Office  
Bertugas menganalisis dan mengelola berkas-berkas nasabah lalu 
memasukannya dalam database bank, juga bekerja sama dengan bagian kredit 
dalam menganalisa tingkat kelancaran pembayaran kredit nasabah.  
a) Tugas  
Memberikan informasi sebagai jembatan karyawan dengan 
karyawan, kepala dan karyawan.  
b) Perincian Tugas dan Tanggung Jawab  
Intern ialah membuat daftar hadir karyawan, dan golongan 
karyawan. Ekstern ialah membuat surat pengantar, mengirim surat 
instansi-instansi terkat seperti ASKES, iuran pajak dan lain-lain.  
c)  Wewenang  
Mengabsensi karyawan dan memberi tugas pada pesuruh.  
9. Security  
Bertugas menjaga keamanan operasional bank.  
10. Cleaning Service  






HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
5.1. Karakteristik Responden 
Sebagai awal proses analisis dalam hasil penelitian ini, dilakukan analisis 
terhadap karakteristik responden yang dikelompokkan berdasarkan jenis 
kelamin, unit kerja / divisi dan masa kerja. 
. 
5.1.1 Jenis Kelamin 
Tabel 5.1 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelaminpada PT. Bank BTPN, 
Tbk Cabang Palopo 
Jenis Kelamin Frekuensi (orang) Persentase (%) 
Laki-Laki 14 47 
Perempuan 18 53 
Jumlah 32 100 
Sumber : Data Diolah, 2014 
 
Berdasarkan tabel 5.1di atas diperoleh data, dari 32 orang jumlah 
responden berjenis kelamin laki-laki sebanyak 47 % atau 14 orang. Sedangkan 
responden perempuan sebanyak 53 % atau 18 orang. Ini berarti dalam penelitian 
ini responden perempuan lebih  banyak jumlahnya dari pada responden laki-laki. 
Hal ini cukup beralasan sebab karyawan perbankan dituntut untuk selalu 
konsisten dalam memberikan pelayanan. Karakter perempuan yang dianggap 







5.1.2. Unit Kerja/ Divisi 
Tabel 5.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Unit Kerja / Divisipada PT. Bank 
BTPN, Tbk Cabang Palopo 
 
Unit Kerja/Divisi Frekuensi (orang) Persentase (%) 
Branch Manager 1 3,13 
Costumer Service 4 12,5 
Costumer Service Officer 1 3,13 
Credit Acceptance 3 9,35 
Credit Acceptance Supervisor 1 3,13 
Direct Sales 4 12,5 
HC Head Retail Banking 1 3,13 
Sales & Distribution Head Pension 1 3,13 
Sales Marketing  8 25 
Sales Marketing Officer/SPV 2 6,25 
Teller 6 18,75 
Jumlah 32 100 
Sumber : Data Diolah, 2014 
Berdasarkan data koesioner yang telah diolah pada Tabel 5.2 
menunjukkan karyawan yang mengisi posisi sales marketingpaling banyak, yaitu 
sebesar 25 % atau 8 orang. Hal ini cukup beralasan, karena pada posisi sales 
marketing atau pemasaran produk merupakan ujung tombak dalam perusahaan 
ini. Sama-sama kita ketahui bahwa sales marketing menjadi tentakel perusahaan 
yang terjun secara langsung maupun tidak langsung untuk memperkenalkan, 
mempromosikan dan memasarkan ke masyarakat luas. Pada posisi 
tellerdiduduki 6 orang atau 18,75 %dan customer service, direct sales 4 orang 
atau 12,5 %. Pada posisi teller dan costumer sevice di perusahaan ini cukup 
banyak dan masih dalam batas kewajaran karena banyaknya yang mengisisi 
posisis tersebut akan meningkatkan pelayanan kepada nasabah. Sedangkan 




Supervisor, HC Head Retail Banking dan Sales & Distribution Head 
Pensionmasing-masing diisi 1 orang atau 3,13 %. 
5.1.3 Masa Kerja 
Lama bekerja akan mempengaruhi tingkat ketelitian dan kematangan 
seseorang dalam bekerja. Semakin lama masa kerja seseorang maka makin 
berpengalaman dan makin tinggi tingkat produktifitasnya. 
Tabel 5.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja pada PT. Bank BTPN, 
Tbk Cabang Palopo 
 
Masa Kerja Frekuensi (Orang) Persentase (%) 
1-5 Tahun 17 53,12 
6-10 Tahun 9 28,13 
11-15 Tahun 4 12,5 
>16 Tahun 2 6,25 
Jumlah 32 100 
Sumber : Data Diolah, 2014 
Pada Tabel 5.3 menunjukkan dominasi karyawan/responden yang masa 
kerja   1-5 tahun sebanyak 17 orang atau sebesar 53,12 % dari jumlah 
responden. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan muda sangat dibutuhkan untuk 
mengisi grade bawah dalam operasional perusahaan, yang dimana sesuai 
dengan struktur pyramid. Karyawan/responden yang masa kerja 6-10 tahun 
sebanyak 9 orang atau 28,13 %. Pada karyawan yang masa kerjanya 11-15 
tahun sebayak 4 orang atau 12,5 %, yang menduduki posisi grade menengah. 
Sedangkan pada karyawan/responden yang masa kerja >16 tahun hanya 2 
orang atau 6,25 %. Hal ini menunjukkan kewajaran dengan posisi puncak pada  







5.2. Penentuan Range 
Survey ini menggunakan skala Likert dengan skor tertinggi di 
tiappertanyaannya adalah 5 dan skor terendah adalah 1. Dengan jumlah 
responden sebanyak 32 orang, maka: 
Skor tertinggi : 32 x 5 = 160 
Skor terendah : 32 x 1 = 32 
Sehingga range untuk hasil survey =




32 – 58 = Sangat Tidak Setuju 
59 – 85 = Tidak Setuju 
86 – 112 = Ragu - ragu 
113 – 139 = Setuju 
140 – 166 = Sangat Setuju 
5.3 Deskripsi Variabel 
5.3.1 Deskripsi Variabel Motivasi (X1) 
 
Distribusi jawaban responden mengenai variabel Motivasidapat dilihat 
pada tabel berikut ini: 
Tabel 5.4 
Distribusi Jawaban Responden 
Mengenai Variabel Motivasi X1pada PT. Bank BTPN, Tbk Cabang Palopo 
 
Tanggapan STS TS KS S SS 
Skor 
Pernyataan ∑ % ∑ % ∑ % ∑ % ∑ % 
1 0 0 0 0 5 15,62 24 75 3 9,38 124 
2 0 0 0 0 1 3,13 20 62,5 11 34,37 138 
3 0 0 0 0 6 18,75 26 81,25 0 0 122 





Sumber : Data Diolah, 2014 
 
Pada Tabel 5.4 di atas menunjukkan bahwa tanggapan responden 
terhadap Motivasi Kerja berada pada range keempat, yaitu setuju dengan rata-
rata skor 125. Hal ini menyimpulkan bahwa karyawan PT. Bank BTPN, Tbk 
Cabang Palopo memiliki Motivasi Kerja yang tinggi terhadap perusahaan. 
Berdasarkan dari olah data diatas tanggapan responden dukungan dan 
semangat yang berikan oleh atasan dalam pekerjaan untuk meningkatkan 
81,25%. Untuk pertanyaan mengenai Perusahaan memberikan penghargaan 
kepada pegawai yang berprestasi, rata-rata karyawan menjawab setuju, yakni 
sebesar 59,8%.  Selanjutnya tanggapan responden mengenai program promosi 
jabatan, rata-rata responden menjawab setuju, yakni sebesar 62,5%. 
Pada pertanyaan mengenai promosi jabatan kepada karyawan yang 
berprestasi memiliki skor tertinggi sebesar 138, sedangkan pertanyaan keempat 
mengenai pemberian penghargaan atau rewardkepada karyawan yang 
berprestasi mendapatkan skor terendah sebesar 115. 
5.3.2 Deskripsi Variabel Komitmen (X2) 
Distribusi jawaban responden mengenai variabel Komitmendapatdilihat 
pada tabel berikut ini: 
Tabel 5.5 
Distribusi Jawaban Responden 
Mengenai Variabel komitmenX2pada PT. Bank BTPN, Tbk Cabang Palopo 
 
Tanggapan STS TS KS S S 
Skor 
Pernyataan ∑ % ∑ % ∑ % ∑ % ∑ % 
1 0 0 0 0 3 9,38 27 84,37 2 6,25 127 
2 0 0 0 0 1 3,13 18 56,25 13 40,62 140 




4 0 0 0 0 7 21,87 18 56,25 7 21,87 134 
Rata-Rata 134 
Sumber : Data Diolah, 2014 
Pada Tabel 5.5di atas menunjukkan bahwa tanggapan responden 
terhadap Motivasi Kerja berada pada range keempat, yaitu setuju dengan rata-
rata skor 134. Hal ini menyimpulkan bahwa karyawan PT. Bank BTPN, Tbk 
Cabang Palopo memiliki komitmen yang kuat terhadap perusahaan. Berdasarkan 
dari olah data diatas tanggapan responden mengenai keterlibatan dalam 
penyelesaian masalah internal dan eksternal perusahaan menjaga citra 
perusahaan dan kesiapan mengorbankan waktu dan biaya sebagai bentuk 
loyalitas kepada perusahaan,rata-rata responden menjawab setuju, yakni 
sebesar 56,25 %. Untuk pertanyaan mengenai memahami beban pekerjaan saya 
sebagai bentuk tanggung jawab sebagai karyawan, rata-rata karyawan 
menjawab sangat setuju, yakni sebesar 21,87%.   
Pada pertanyaan kedua mengenai karyawan yang turut terlibat dalam 
penyelesaian masalah internal dan eksternal perusahaan mendapatkan skor 
tertinggi sebesar 140, sedangkan pertanyaan pertama mengenai pemakluman 
karyawan terhadap beban pekerjaan sebagai bentuk tanggung jawabnya 
mendapatkan skor terendah sebesar 127. 
5.3.3 Deskripsi Variabel Pelatihan X3  
Distribusi jawaban responden mengenai variabel Pelatihan dapat dilihat 
pada tabel berikut ini: 
Tabel 5.6 
Distribusi Jawaban Responden 
Mengenai Variabel Pelatihan X3pada PT. Bank BTPN, Tbk Cabang Palopo 
Tanggapan SS TS   KS S SS 
Skor 
Pernyataan ∑ % ∑ % ∑ % ∑ % ∑ % 
1 0 0 0 0 0 0 20 62,5 12 37,5 140 




3 0 0 0 0 7 21,87 25 78,12 0 0 127 
4 0 0 0 0 1 3,13 11 34,37 20 62,5 143 
Rata-Rata 135 
Sumber : Data Diolah, 2014 
Pada Tabel 5.6 di atas menunjukkan bahwa tanggapan responden 
terhadap pelatihan kepada karyawan berada pada range keempat, yaitu setuju 
dengan rata-rata skor 135. Hal ini menyimpulkan bahwa karyawan PT. Bank 
BTPN, Tbk Cabang Palopo menerapkan metode pelatihan yang kepada 
karyawan.. Berdasarkan dari olah data diatas tanggapan responden mengenai 
Metode-metode yang digunakan, yakni sebesar 93,75%. Untuk pertanyaan 
mengenai Jumlah/porsi materi pelatihan yang ada, rata-rata karyawan 
menjawab sangat setuju setuju, yakni sebesar 78,12%. 
Pada pertanyaan keempat mengenai presentasi yang digunakan pada 
metode pelatihan karyawan dapat membantu dalam memahami meteri pelatihan 
mendapatkan skor tertinggi sebesar 143, sedangkan pertanyaan ketiga 
mengenai porsi mater pelatihan dapat membantu dalam memahami kualifikasi 
pekerjaan mendapatkan skor terendah sebesar 127. 
5.3.4 Deskripsi Variabel produktivitas Karyawan (Y) 
Distribusi jawaban responden mengenai variabel produktivitas karyawan 
(Y) dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
Tabel 5.7 
Distribusi Jawaban Responden Mengenai Variabel Y pada PT. Bank 
BTPN, Tbk Cabang Palopo 
Tanggapan SS STS KS S SS 
Skor 
Pernyataan ∑ % ∑ % ∑ % ∑ % ∑ % 
1 0 0 0 0 4 12,5 20 62,5 8 25 132 
2 0 0 0 0 0 0 25 78,12 7 21,87 135 
3 0 0 0 0 7 21,87 25 78,12 0 0 135 





Sumber : Data Diolah, 2014 
Pada Tabel 5.7 di atas menunjukkan bahwa tanggapan responden 
terhadap pelatihan kepada karyawan berada pada range keempat, yaitu setuju 
dengan rata-rata skor 134. Hal ini menyimpulkan bahwa karyawan PT. Bank 
BTPN, Tbk Cabang Palopo menunjukkan tingkat produktifitas yang baik terhadap 
perusahaan. Hal ini ditunjukkan nilai mengenai penyelesaian tugas tepat waktu 
dalam melakukan pekerjaan dan dapat bekerjasama dengan rekan kerja untuk 
memberikan pelayanan sebesar 78,12 prsen. Pada pernyataan mengenai selalu 
hadir setiap saat sesuai jadwal kerja untuk melaksanakan pekerjaan dengan nilai 
%tase sebesar 62,5 %. Sedangkan pada pernyataan yang mengenai mengenai 
penyelesaian tugas sebaik-baiknya dengan berusaha meminimalisasi kelalaian 
kerja sebesar 53,13 %. 
Pada pertanyaan kedua, ketiga dan keempat mendapatkan skor yang 
sama sebesar 135, sedangkan pertanyaan pertama mengenai kehadiran tepat 
waktu mendapatkan skor terendah sebesar 132. 
 
5.4Hasil Penelitian 
5.4.1 Uji Validitas dan Reliabilitas 
a) Uji Valaiditas 
Hasil uji validitas melalui program SPSS 20,00 terhadap instrumen 
penelitian diperoleh angka korelasi yang diuraikan pada tabel berikut: 
Tabel 5.8 
Hasil Analisi Uji Validitas 
 
Item Corrected Item – Total Correlation Keterangan 
X1.1 0,381 Valid 
X1.2 0,325 Valid 




X1.4 0,496 Valid 
X2.2 0,513 Valid 
X2.3 0,365 Valid 
X2.4 0,348 Valid 
X3.1 0,412 Valid 
X3.2 0,386 Valid 
X3.3 0,322 Valid 
X3.4 0,371 Valid 
Y1 0,397 Valid 
Y2 0,381 Valid 
Y3 0,431 Valid 
Y4 0,355 Valid 
Sumber: diolah melalui SPSS V. 20.0 
 
Berdasarkan tabel hasil uji validitas di atas, diketahui bahwaseluruh item 
pertanyaan yang digunakan dalam penelitian ini adalah valid, yang ditunjukkan 
dengan nilai dari masing-masing item pertanyaan memiliki nilai koefisien korelasi 
positif dan lebih besar dari pada 0,3 (Azwar, 2001) 
b). Uji Reliabilitas 
Teknik yang digunakan untuk mengukur tingkat reliabilitas 
adalahCronbach Alpha dengan cara membandingkan nilai Alpha dengan 
standarnya, dengan ketentuan jika: 
1. Nilai Cronbach Alpha 0,00 s.d. 0,20, berarti kurang reliabel 
2. Nilai Cronbach Alpha 0,21 s.d. 0,40, berarti agak reliabel 
3. Nilai Cronbach Alpha 0,41 s.d. 0,70, berarti cukup reliabel 
4. Nilai Cronbach Alpha 0,71 s.d. 0,90, berarti reliabel 
5. Nilai Cronbach Alpha 0,91 s.d. 1,00, berarti sangat reliabel 
Tabel di bawah ini menunjukkan hasil pengujian reliabilitas dengan 























Sumber: diolah melalui SPSS V. 20.0 
 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variable X1, empat item 
variabelmemiliki koefisien alpha 0,515>0,7. Berdasarkan ketentuan di atas maka 
variabel-variabel dalam penelitian ini reliabel. 
Tabel 5.10 
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Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variable X2, empat item 
variabelmemiliki koefisien alpha 0,504>0,7. Berdasarkan ketentuan di atas maka 












Sumber: diolah melalui SPSS V. 20.0 
 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variable X3, empat item 
variabelmemiliki koefisien alpha 0,426>0,7. Berdasarkan ketentuan di atas maka 
variabel-variabel dalam penelitian ini reliabel. 
Tabel 5.12 
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Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variable Y, empat item 
variabelmemiliki koefisien alpha 0,455>0,7. Berdasarkan ketentuan di atas maka 
variabel-variabel dalam penelitian ini reliabel. 
 
 
5.4.1 Hasil Analisis Regresi Berganda 
Analisis hasil penelitian mengenai pengaruh Motivasi, Komitmen dan 
Pelatihan terhadap produktifitas karyawan PT. Bank BTPN, Tbk dianalisis 
dengan menggunakan metode dengan kualitatif dan kuantitatif. Analisis 
kuantitatif digunakan untuk membuktikan hipotesis yang diajukan dengan 
menggunakan model analisis regresi analisis linear berganda, sedangkan 
analisis kualitatif digunakan untuk menelaah pembuktian analisis kuantitatif.  
Pembuktian ini dimaksudkan untuk menguji variasi suatu model regresi 
yang digunakan dalam menerangkan variabel bebas (X) terhadap variabel terikat 
(Y) dengan cara menguji kemaknaan dari koefisien regresinya.  
Berdasarkan perhitungan dengan bantuan program SPSS 20.0 for 





Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 7,228 2,248  3,215 ,003 
Motivasi ,340 ,164 ,037 ,245 ,008 




Pelatihan ,285 ,172 ,001 ,009 ,013 
Sumber: diolah melalui SPSS V. 20.0 
 
Dari Tabel 5.13 diatas, maka hasil yang diperoleh dimasukkan dalam 
persamaan sebagai berikut :  
Y = α + β1X1+ β2X2 + β3X3 + έ 
Dimana :  
α  = Konstanta  
β1,β2, β3 = Angka arah atau koefisien regresi, yang menunjukkan angka 
peningkatan ataupun penurunan variabel dependent yang 
didasarkan pada variabel independent.  
X1 = Motivasi 
X2              = Komitmen 
X3= Pelatihan 
Y = Produktifitas Karyawan  
έ =Error term 
Sehingga diperoleh persamaan regresinya adalah sebagai berikut :  
Y = 7,288+ 0.340X1 + 0,572X2+ 0,285X3 
Berdasarkan persamaaan diatas maka dapat dijelaskan sebagai berikut: 
α = 7,288, artinya angka tersebut menunjukkan produktifitas karyawan bila 
Motivasi, Komitmendan Pelatihan diabaikan.  
β1= 0,340, artinya jika nilai faktor motivasi mengalami peningkatan sebesar 1, 
maka produktifitaskaryawan akan bertambah sebesar 0,340% 
β2 =0,572, artinya bila nilai faktor komitmen mengalami peningkatan sebesar 1, 




β3 = 0,285, artinya bila nilai faktor pelatihan mengalami peningkatan sebesar 1, 
maka produktifitas karyawan akan bertambah sebesar 0,285 
5.4.2 Analisis Korelasi 
Untuk mengetahui besarnya pengaruh antara variabel independent 
terhadap variabel dependent, maka digunakan analisis koefisien korelasi, dalam 
pembahasan ini akan disajikan hasil analisi koefisien antara variabel independent 
terhadap variabel dependent secara parsial dan hasil analisis koefisien korelasi 
variabel independent terhadap variabel dependent secara simultan.  
Dari hasil perhitungan dengan menggunakan program SPSS 20.0 for 















1,000 ,135 ,807 ,284 
Motivasi (X1) ,135 1,000 ,209 ,665 
Komitmen (X2) ,807 ,209 1,000 ,376 




. ,231 ,000 ,058 
Motivasi (X1) ,231 . ,125 ,000 
Komitmen (X2) ,000 ,125 . ,017 








Motivasi (X1) 32 32 32 32 
Komitmen (X2) 32 32 32 32 
Pelatihan (X3) 32 32 32 32 
Sumber: diolah melalui SPSS V. 20.0 
 
Dari Tabel 5.14 tersebut dan berdasarkan ketentuan kuat tidaknya 
pengaruh yang telah dijelaskan pada bagian sebelumnya, sehingga dapat 
dijelaskan bahwa antara faktor stressor individu dan faktor stressor organisasi 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, sehingga dapat dijelaskan sebagai 
berikut : 
a) Nilai dari koefisien korelasi parsial antara motivasi terhadap produktifitas 
karyawan adalah sebesar 0,135 yang berarti terdapat pengaruh yang 
sangat kuat dimana faktor motivasi mempengaruhi produktifitas karyawan 
sebesar 13,5 % dengan asumsi variabel lain tetap.  
b) Nilai dari koefisien korelasi parsial antara faktor komitmen terhadap 
produktifitas karyawan adalah sebesar 0,807 yang berarti terdapat 
pengaruh yang sangat kuat dimana faktor komtmen mempengaruhi 
produktifitas karyawan sebesar 80,7 % dengan asumsi variabel lain tetap.  
c) Nilai dari koefisien korelasi parsial antara faktor pelatihan terhadap 
produktifitas karyawan adalah sebesar 0,284 yang berarti terdapat 
pengaruh yang sangat kuat dimana faktor pelatihan mempengaruhi 












Model R R Square Adjusted R 
Square 








 ,653 ,616 ,61214 ,653 17,548 
a. Predictors: (Constant), Pelatihan(X1), Komitmen(X2), Motivasi(X3) 
Sumber: diolah melalui SPSS V. 20.0 
 
Table 5.15ini juga memperlihatkan nilai koefisien determinasi(R2) yang 
digunakan untuk mengetahui persentasepengaruh variabel independen (X1, X2, 
dan X3) terhadap variabeldependen (Y) sebesar 0,653. Hal ini berarti bahwa 
faktor-faktorpelatihan dapat menjelaskan 65,3 % dari perubahan produktifitas 
karyawandan sisanya yaitu sebesar 34,7 % dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. 
5.4.4 Uji t  
Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing atau secara 
parsial variabel independent (Motivasi, Komitmen dan Pelatihan) terhadap 
variabel dependent (Kinerja Karyawan). Sementara itu secara parsial pengaruh 
dari ketiga variabel independent tersebut terhadap Kinerja Karyawan ditunjukkan 











B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 7,228 2,248  3,215 ,003 
Motivasi  ,340 ,164 ,037 ,245 ,008 
Komitmen ,572 ,085 ,814 6,763 ,000 
Pelatihan ,285 ,172 ,001 ,009 ,013 
Sumber: diolah melalui SPSS V. 20.0 
 
Berdasarkan hasil regresi yang ada pada tabel 5.16 uji t dilakukan 
denganmembandingkan nilai α dengan nilai signifikansi. Apabila nilai α > Sig 
maka dapat disimpulkan variabel tersebut mempunyai pengaruh yang signifikan. 
1. Motivasi (X1) terhadap Produktifitas (Y)  
Nilai α untuk variabel ini sebesar 0,05. Sementara itu nilai signifikansi 
sebesar 0,008. Maka nilai α (0,05) > Sig (0,008) dengan nilai t hitung 
sebesar 0,245. Hal ini berarti variabel Stres Kerja (X1) mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap variabel Produktifitas (Y). 
2. Komitmen (X2) terhadap produktifitas (Y) 
Nilai α untuk variabel ini sebesar 0,05. Sementara itu nilaisignifikansi 
sebesar 0,05. Maka nilai α (0,05) > Sig (0,000)dengan nilai t hitung 
sebesar 6,763.Hal ini berartivariabel Komitmen (X2) memiliki pengaruh 
yang signifikanterhadap variabel Produktifitas (Y). 
3. Pelatihan (X3) terhadap produktifitas (Y) 
Nilai α untuk variabel ini sebesar 0,05. Sementara itu nilaisignifikansi 
sebesar 0,05. Maka nilai α (0,05) > Sig (0,013)dengan nilai t hitung 
sebesar 0,009.Hal ini berartivariabel Komitmen (X2) memiliki pengaruh 









5.4.5  Uji F  
 
Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel independen yang 
dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama 





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 19,727 3 6,576 17,548 ,000
b
 
Residual 10,492 28 ,375   
Total 30,219 31    
a. Dependent Variable: Produktifitas Karyawan 
b.  Predictors: (Constant), Pelatihan, Komitmen, Motivasi 
Sumber: diolah melalui SPSS V. 20.0 
 
PadaTabel 5.17 uji F didapatkan hasil F hitung sebesar 17,548 dengan 
taraf signifikasi 0.000 (sig ἀ<0,05), dapat disimpulkan bahwa variabel 
independen antara lain motivasi, komitmen dan pelatihan secara simultan dan 







5.5. Pembahasan Hasil Penelitian 
5.5.1 Hubungan Antara Variabel Motivasi (X1) dengan Variabel 
Produktifitas (Y) 
Pada hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan antara 
Motivasi (X1) terhadap Produktifitas (Y) dengan nilai α untuk variabel ini 
sebesar 0,05. Sementara itu nilai signifikansi sebesar 0,008. Maka nilai α 
(0,05) > Sig (0,008) dengan nilai t hitung sebesar 0,245. Hal ini berarti 
variabel motivasi (X1) mempunyai pengaruh positif dan signifikan 
terhadap variabel Produktifitas (Y) dan sesuai pada hipotesis penelitian. 
Pada penelitan ini menunjukkan nilai koefisien regresi 0,340, artinya jika 
nilai faktor motivasi mengalami peningkatan sebesar 1%, maka 
produktifitas karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0,340 % 
5.5.2 Hubungan antara Komitmen (X2) terhadap produktifitas (Y) 
Pada hasil penelitian menunjukkan bahwa Hubungan antara 
Komitmen (X2) terhadap produktifitas (Y) dengan nilai α untuk variabel ini 
sebesar 0,05. Sementara itu nilai signifikansi sebesar 0,05. Maka nilai α 
(0,05) > Sig (0,000) dengan nilai t hitung sebesar 6,763. Hal ini berarti 
variabel Komitmen (X2)  memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
variabel Produktifitas (Y) dan sesuai pada hipotesis penelitian. Pada 
penelitan ini menunjukkan nilai koefisien regresi 0,572, artinya bila nilai 
faktor komitmen mengalami peningkatan sebesar 1, maka produktifitas 
karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0,572 % 
5.5.3 Hubungan antara Pelatihan (X3) terhadap produktifitas (Y) 
Pada hasil penelitian menunjukkan bahwa Hubungan antara 
Pelatihan (X3) terhadap produktifitas (Y) dengan nilai α untuk variabel ini 




(0,05) > Sig (0,013) dengan nilai t hitung sebesar 0,009. Hal ini berarti 
variabel Pelatiha (X3)  memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
variabel Produktifitas (Y) dan sesuai pada hipotesis penelitian. Pada 
penelitan ini menunjukkan nilai koefisien regresi = 0,285, artinya bila nilai 
faktor pelatihan mengalami peningkatan sebesar 1, maka produktifitas 




























Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat disimpulkan 
sebagai berikut : 
1. Terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel motivasi(X1), komitmen (X2), 
pelatihan (X3) terhadap produktifitas karyawan (Y) pada PT.Bank BTPN, Tbk 
Cabang Palopo. Dengan demikian hipotesis pertama diterima  
2. Nilai α untuk variabel komitmen (X2) sebesar 0,05. Sementara itu nilai 
signifikansi sebesar 0,05. Maka nilai α (0,05) > Sig (0,000) dengan nilai t hitung 
sebesar 6,763. Hal ini berarti variabel Komitmen (X2)  memiliki pengaruh yang 
signifikan dan yang paling dominan. 
3. Berdasarkan Hasil Analisis dan pembahasan variabel motivasi (X1), komitmen 
(X2), pelatihan (X3) berpengaruh secara simultan terhadap produktifitas 
karyawan (Y)  dengan Uji Koefisien Determinasi (R2) yakni dengan nilai sebesar 
0,653. Hal ini berarti bahwa faktor-faktor pelatihan dapat menjelaskan 65,3 
persen dari perubahan produktifitas karyawan dan sisanya yaitu sebesar 34,7 








6.2 SARAN  
Berdasarkan pada analisis dan kesimpulan yang berkaitan dengan 
penelitian ini, maka saran yang dapat diajukan antara lain : 
 
1. Segala bentuk motivasi kerja yang diberikan perusaahaan kepada 
karyawan sebagai stimulus untuk meningkatkan produktifitas sehingga 
tujuan perusahaan dan tujuan karyawan dapat tercapai secara seimbang. 
2. Karyawan diharapkan senantiasa menjaga komitmen dan tanggung jawab 
kepada perusahaan sebagai bentuk pengabdian dan tercapai kepentngan 
bersama baik untuk karyawan dan perusahaan. 
3. Diharapkan manejerial perusahaan dapat meningkatkan intensitas 
pelatihan dan melakukan inovasi metode-metode pelatihan yang dapat 
menunjang produktifitas karyawan. 
4. Bagi peneliti-peneliti berikutnya yang ingin mengadakan penelitian 
serupa, agar dapat mengembangkan hasil penelitian ini dengan 
mengangkat variabel dan objek penelitian pada perusahaan lainnya 
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Motivasi, Komitmen dan Pelatihan Sumber Daya Manusia dalam Upaya 
MeningkatkanProduktifitas Karyawan padaPT. Bank BTPN, tbk Cabang 
Makassar 
Penjelasan dan Petunjuk : 
1. Jawaban dalam kuesioner ini sama sekali tidak mempengaruhi 
penilaianprestasi Anda karena jawaban dan identitas responden akan 
dijagakerahasiaannya, nama dan lain-lain tidak akan dipublikasikan. 
2. Tujuan dari kuesioner ini adalah untuk membantu penulis 
dalammengumpulkan data sebagai bahan penelitian, sehingga penulis 
dapatmenyelesaikan tugas akhir dari program strata satu di Fakultas 
EkonomiUniversitas Hasanuddin. 
3. Bacalah setiap pertanyaan tanpa ada yang terlewatkan dan jawablah 
denganteliti dan seksama dan di isi dengan memberi tanda silang ( X ) 
atau checklist(√) sesuai dengan jawaban pilihan anda. 
4. Dalam kuesioner ini terdiri dari delapan belas (16) pertanyaan. 
5. No. responden dan kode di sebelah kanan lembar kuesioner diisi 
olehpeneliti, anda diminta untuk mengabaikannya. 
 











Unit/Divisi Kerja : 
Masa Kerja :               Tahun 
Jenis kelamin :         pria        wanita 
Pendidikan Terakhir : SMA D1-D3 S1 S2 
Beri tanda (check point) pada kolom yang disediakan 
Note : Variabel Motivasi, Komitmen, Pelatihan dan Produktifitas 
 
Variabel Motivasi 
1. Saya Semangat bekerja karena perusahaan ini memerhatikan pengembangan 
karier  
a) Sangat tidak Setuju 
b) Tidak setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Setuju 
e) Sangat setuju 
2. Bagi pegawai yang berprestasi ada program promosi jabatan yang lebih 
tinggi  
a) Sangat tidak setuju 
b) Tidak setuju 





e) Sangat setuju 
3. Atasan memberikan dukungan dan semangat dalam pekerjaan Anda. 
a) Sangat tidak setuju 
b) Tidak setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Setuju 
e) Sangat setuju 
4. Perusahaan tempat saya bekerja selalu memberikan penghargaan 
kepada pegawai yang berprestasi  
a) Sangat tidak Setuju 
b) Tidak setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Setuju 
e) Sangat setuju 
 
Variabel Komitmen 
5. Saya memahami beban pekerjaan saya sebagai bentuk tanggung jawab 
sebagai karyawan. 
a) Sangat tidak Setuju 
b) Tidak setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Setuju 








6. Saya selalu terlibat dalam penyelesaian masalah internal dan eksternal 
perusahaan. 
a) Sangat tidak setuju 
b) Tidak setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Setuju 
e) Sangat setuju 
7. Saya selalu menjaga citra perusahaan dimata masyarakat luas. 
a) Sangat tidak setuju 
b) Tidak setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Setuju 
e) Sangat setuju 
8. Saya siap mengorbankan waktu dan biaya sebagai bentuk loyalitas 
kepada perusahaan. 
a) Sangat tidak setuju 
b) Tidak setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Setuju 












9. HRD (Human Resource Development) membantu Anda memahami isi 
pelatihan dengancara komunikasi yang baik dengan Anda. 
a) Sangat tidak setuju 
b) Tidak setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Setuju 
e) Sangat setuju 
10. Metode-metode yang digunakan, sudah tepat dan membantu anda 
memahami apa yang disampaikan dalam pelatihan?. 
a) Sangat tidak setuju 
b) Tidak setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Setuju 
e) Sangat setuju 
11. Jumlah/porsi materi pelatihan yang ada, dapat membantu memahami 
semuakualifikasi pekerjaan. 
a) Sangat tidak setuju 
b) Tidak setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Setuju 
e) Sangat setuju 
12. Media presentasi yang digunakan pada metode pelatihan, membantu 




a) Sangat tidak setuju 
b) Tidak setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Setuju 
e) Sangat setuju 
 
Variabel Produktivitas 
13 Saya selalu hadir setiap saat sesuai jadwal kerja untuk melaksanakan 
pekerjaan saya. 
a) Sangat tidak setuju 
b) Tidak setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Setuju 
e) Sangat setuju 
14 Saya mampu menyelesaikan tugas tepat waktu dalam melakukan 
pekerjaan. 
1) Sangat tidak setuju 
2) Tidak setuju 
3) Kurang Setuju 
4) Setuju 
5) Sangat setuju 
15 Saya dapat bekerjasama dengan rekan kerja untuk memberikan 
pelayanan pada PT. PT. Bank BTPN, Tbk. 
a) Sangat tidak setuju 
b) Tidak setuju 





e) Sangat setuju 
 
16 Saya dapat menyelesaikan tugas sebaik-baiknya dengan 
berusahameminimalisasi kelalaian kerja. 
a) Sangat tidak setuju 
b) Tidak setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Setuju 




Output Created 11-JUN-2014 12:00:51 
Comments  
Input 
Active Dataset DataSet0 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data 
File 
32 
Missing Value Handling 
Definition of Missing 
User-defined missing values 
are treated as missing. 
Cases Used 
Statistics are based on 
cases with no missing values 






  /DESCRIPTIVES MEAN 
STDDEV CORR SIG N 
  /MISSING LISTWISE 
  /STATISTICS COEFF 
OUTS R ANOVA CHANGE 
ZPP 
  /CRITERIA=PIN(.05) 
POUT(.10) 
  /NOORIGIN 
  /DEPENDENT Y 
  /METHOD=ENTER X1 X2 
X3. 
Resources 
Processor Time 00:00:00,03 
Elapsed Time 00:00:00,03 
Memory Required 1948 bytes 
Additional Memory Required 





 Mean Std. Deviation N 
Produktifitas Karyawan 16,1563 ,98732 32 
Motivasi 15,6563 ,90195 32 
Komitmen 16,6563 1,40528 32 









Motivasi Komitmen Pelatihan 
Pearson Correlation 
Produktifitas Karyawan 1,000 ,135 ,807 ,284 
Motivasi ,135 1,000 ,209 ,665 
Komitmen ,807 ,209 1,000 ,376 
Pelatihan ,284 ,665 ,376 1,000 
Sig. (1-tailed) 
Produktifitas Karyawan . ,231 ,000 ,058 
Motivasi ,231 . ,125 ,000 
Komitmen ,000 ,125 . ,017 
Pelatihan ,058 ,000 ,017 . 
N 
Produktifitas Karyawan 32 32 32 32 
Motivasi 32 32 32 32 
Komitmen 32 32 32 32 






















b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 













Model Change Statistics 
df1 df2 Sig. F Change 
1 3
a
 28 ,000 
 






Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 19,727 3 6,576 17,548 ,000
b
 
Residual 10,492 28 ,375   





a. Dependent Variable: Produktifitas Karyawan 





Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 7,228 2,248  3,215 ,003 
Motivasi ,340 ,164 ,037 ,245 ,008 
Komitmen ,572 ,085 ,814 6,763 ,000 









Zero-order Partial Part 
1 
(Constant)    
Motivasi ,135 ,046 ,027 
Komitmen ,807 ,788 ,753 






RespondenMotivasi (X1) Komitmen (X2) Pelatihan (X3) Produktifitas (Y)
1 2 3 4 Total Rata-Rata 1 2 3 4 Total Rata-Rata 1 2 3 4 Total Rata-Rata 1 2 3 4 Total Rata-Rata
1 4 4 3 3 14 3,5 4 4 5 4 17 4,25 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 16 4
2 3 4 4 4 15 3,75 4 4 5 4 17 4,25 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 16 4
3 4 5 4 3 16 4 4 5 5 5 19 4,75 5 4 4 5 18 4,5 5 4 4 4 17 4,25
4 4 5 4 4 17 4,25 4 5 5 5 19 4,75 5 4 4 5 18 4,5 5 4 4 5 18 4,5
5 4 5 4 4 17 4,25 4 5 4 5 18 4,5 5 4 4 5 18 4,5 5 4 4 5 18 4,5
6 4 4 3 4 15 3,75 5 4 4 4 17 4,25 4 4 4 4 16 4 4 4 4 5 17 4,25
7 5 4 3 3 15 3,75 4 4 5 4 17 4,25 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 16 4
8 3 5 4 3 15 3,75 4 5 5 5 19 4,75 5 4 3 5 17 4,25 5 4 4 4 17 4,25
9 4 4 4 3 15 3,75 4 4 5 4 17 4,25 4 4 3 4 15 3,75 4 5 3 5 17 4,25
10 4 4 4 4 16 4 4 4 3 3 14 3,5 4 4 4 4 16 4 4 4 3 3 14 3,5
11 4 5 4 4 17 4,25 3 4 4 4 15 3,75 5 4 3 5 17 4,25 3 4 4 4 15 3,75
12 4 5 4 3 16 4 4 5 4 3 16 4 5 4 4 5 18 4,5 4 5 4 3 16 4
13 3 4 4 4 15 3,75 4 5 4 4 17 4,25 4 4 4 4 16 4 4 5 4 4 17 4,25
14 5 4 4 3 16 4 4 5 4 4 17 4,25 4 4 4 4 16 4 4 5 4 4 17 4,25
15 4 4 4 4 16 4 4 4 3 4 15 3,75 4 4 4 4 16 4 4 4 3 4 15 3,75
16 4 4 3 4 15 3,75 5 4 3 3 15 3,75 4 4 4 4 16 4 5 4 3 3 15 3,75
17 4 4 3 4 15 3,75 3 5 4 3 15 3,75 4 4 4 4 16 4 3 5 4 3 15 3,75
18 4 4 4 4 16 4 4 4 4 3 15 3,75 4 4 4 4 16 4 4 4 4 3 15 3,75
19 3 4 4 3 14 3,5 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 16 4
20 4 4 4 3 15 3,75 4 5 4 4 17 4,25 4 4 4 4 16 4 4 5 4 4 17 4,25
21 4 5 4 3 16 4 4 5 4 3 16 4 5 4 4 5 18 4,5 4 5 4 3 16 4
22 4 5 4 4 17 4,25 3 4 4 4 15 3,75 5 4 4 5 18 4,5 3 4 4 4 15 3,75
23 4 4 3 4 15 3,75 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 16 4 4 4 3 5 16 4
24 5 5 4 3 17 4,25 4 5 4 5 18 4,5 5 4 4 5 18 4,5 5 4 3 4 16 4
25 4 4 4 3 15 3,75 4 4 4 4 16 4 4 5 4 4 17 4,25 4 4 3 5 16 4
26 4 3 4 3 14 3,5 4 3 5 3 15 3,75 5 4 4 3 16 4 3 4 4 4 15 3,75
27 4 4 4 4 16 4 4 4 5 4 17 4,25 4 4 4 4 16 4 4 4 4 3 15 3,75
28 3 5 4 4 16 4 4 5 5 5 19 4,75 5 4 3 5 17 4,25 5 4 4 4 17 4,25
29 4 4 4 4 16 4 4 4 5 4 17 4,25 4 4 4 4 16 4 4 4 4 5 17 4,25
30 4 4 4 4 16 4 4 4 5 4 17 4,25 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 16 4
31 4 5 4 4 17 4,25 4 5 5 5 19 4,75 5 4 4 5 18 4,5 5 4 4 4 17 4,25
32 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 16 4 4 5 4 4 17 4,25 4 4 4 5 17 4,25
 
 
 
 
 
